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Tema ovog završnog rada je ugovor o radu u hrvatskom radnom zakonodavstvu. Ugovor o 
radu temelj je zasnivanja radnog odnosa. Odredbe kojima je reguliran ugovor o radu sadrţane 
su u Zakonu o radu (NN 93/14). Kroz ovaj rad biti će rijeĉi o karakteristikama ugovora o radu 
po kojima se on razlikuje od drugih sliĉnih ugovora. U radu se navode uvjeti koji moraju biti 
ispunjeni kako bi se ugovor o radu mogao sklopiti. Nadalje, kroz rad definirat će se ugovorne 
strane izmeĊu kojih se sklapa ugovor o radu, kao i obliku ugovora o radu. Sadrţaj ugovora o 
radu propisan je Zakonom o radu, a kroz ovaj rad govoriti će se i o sadrţaju ugovora o radu za 
stalne sezonske poslove, ugovora o radu na izdvojenom mjestu rada, te ugovora o radu u 
sluĉaju upućivanja radnika u inozemstvo. Kroz rad prikazat će se podjela ugovora o radu 
prema odreĊenim kriterijima. Ugovor o radu prestat će na naĉine propisane Zakonom o radu, 
a svaki od naĉina prestanka ugovora detaljnije je opisan u nastavku rada. 
Kljuĉne rijeĉi: ugovor o radu, ugovorne strane, prestanak ugovora o radu 
ABSTRACT 
Theme of this final work is contract labor in Croatian labor legislation. Contract labor is 
foundation of employment relationship. The provisions governing the employment contract 
are contained in the Labor Act (NN 93/14). Through this paper it would be discussed about 
the characteristics of the employment contract that make it different from other similar 
contracts. This final work describes the conditions that must be fulfilled in order for the 
employment contract to be concluded. Furthermore, work will define contractual parties 
between which the labor contract is concluded and the form of employment contract. The 
content of the labor contract is regulated by the Labor Law, and this paper will discuss the 
content of the employment contract for permanent seasonal work, employment contracts at a 
particular place of work, and employment contracts in case of referral of workers abroad. The 
work will show the division of labor contracts according to certain criteria. The employment 
contract will terminate in the manner prescribed by the Labor Law, and each term of 
termination of the contract will be described in more detail below. 
 
Keywords: contract of employment, Contractual parties of an employment contract, 




Ugovor o radu naziva se i individualnim ugovorom o radu kako bi ga se lakše razlikovalo od 
kolektivnog ugovora. Ugovor o radu ima dvije ugovorne strane, a to su radnik i poslodavac.  
Ugovor o radu ĉesto se poistovjećuje s ugovorom o djelu, ugovorom o nalogu i ugovorom o 
sluţbi, meĊutim izmeĊu tih ugovora postoje razlike. Kada se govori o samom sklapanju 
ugovora o radu onda treba napomenuti da tu postoje dva uvjeta. Prvi uvjet se naziva i opći 
uvjet te se odnosi na godine ţivota, tj. kao opći uvjet Zakon o radu navodi godine ţivota. 
Posebni uvjeti mogu se odnositi na struĉnu spremu, poznavanje stranog jezika, radno 
iskustvo, posebne vještine i sliĉno. Bitno je samo da radnik koji se ţeli zaposliti mora 
udovoljavati traţenim uvjetima. Ugovor o radu sastavlja se u pisanom obliku, ali pisani oblik 
nije pretpostavka njegove valjanosti. 
U radu će biti rijeĉi o sadrţaju koji mora imati svaki ugovor o radu. Kao jedan od bitnih 
elenenata ugovra o radu navodi se plaća.  TakoĊer govorit će se o podjeli ugovora o radu. 
Ugovor o radu moţe se podijeliti prema dva kriterija: obzirom na vrijeme na koje se sklapa te 
obzirom na duţinu radnog vremena. Prema prvom kriteriju ugovor o radu moţe biti: ugovor o 
radu na odreĊeno vrijeme i ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme.  Prema drugom  kriteriju 
postoji ugovor o radu s punim radnim vremenom, ugovor o radu s nepunim radnim vremenom 
i ugovor o radu sa skraćenim radnim vremenom. Ugovor o radu trebao bi se uvijek sklapati na 
neodreĊeno vrijeme jer on daje veću sigurnost radnicima, ali situacija je u Republici 
Hrvatskoj drugaĉija tj. više se sklapa ugovora o radu na odreĊeno vrijeme. Postoje sluĉajevi  
kada će ugovor o radu na odreĊeno vrijeme „postati“ ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme, 
ali o tome će više biti rijeĉi u nastavku rada. Šesto poglavlje rada odnosi se na prestanak 
ugovora o radu. Ugovor o radu moţe prestati na nekoliko naĉina predviĊenih  Zakonom o 
radu. Jedan od najĉešćih naĉina prestanka ugovora o radu je otkaz ugovora o radu. Otkaz 
ugovora o radu moţe biti redoviti ili izvanredni. Ugovor o radu moţe prestati i na naĉin koji 







2. UGOVOR O RADU - POJAM I KARAKTERISTIKE 
Kroz ovo poglavlje biti će rijeĉi o samom pojmu ugovora, zatim ugovora o radu koji je i tema 
ovog završnog  rada te karakteristikama po kojima se ugovor o radu razlikuje od drugih 
sliĉnih ugovora. Ugovor je dvostranoobvezni pravni posao koji nastaje suglasnim oĉitovanjem 
volje dvaju ili više subjekata usmjerenih na postizanje dopuštenih pravnih uĉinaka, a koji se 
sastoje u postanku, promjeni ili prestanku nekog pravnog odnosa. „Ugovor je sklopljen kada 
su se ugovorne strane suglasile o bitnim sastojcima ugovora.“  (Zakon o obveznim odnosima, 
NN 35/05, 41/08, 125/11, 78/15,  ĉl. 247.)  Bitni sastojci ugovora o radu su rad koji radnik 
obavlja za poslodavca  i plaća koju poslodavac isplaćuje radniku. 
 „Svijet rada obiljeţavaju stalne promjene kojima se sudionici na trţištu rada moraju 
kontinuirano prilagoĊavati. Prema mišljenju Somavia, nekadašnjeg generalnog direktora 
MeĊunarodne organizacije rada (MOR-a), pitanje koje valja postaviti nije koliko još 
strukturalnih reformi i nesigurnosti ljudi mogu podnijeti, nego kako stvoriti praviĉna i 
prilagodljiva gospodarstva u kojima je rad dostojan ĉovjeka u srcu ekonomske, socijalne 
politike i politike okoliša.“ (Laleta, 2013:139) Dakle, iz navedenog slijedi da se trţište rada 
stalno mijenja, a ljudi odnosno radnici nisu pripremljeni na takve brze promjene i onda dolazi 
do nejednakosti, odnosno trţište rada nije prilagoĊeno radnicima. 
Ugovor o radu javlja se još u rimskom pravu, odnosno rijeĉ je o pravnom poslu nazvanom 
locatio conductio operarum. „Takav je ugovor nastao kada se jedna strana (locator) 
sporazumjela s drugom stranom (conductor) da će joj staviti na raspolaganje svoju radnu 
snagu, uz plaćanje odreĊene naknade.“ (Boţina et al., 2015:378). U poloţaju locatora nalazio 
se radnik dok se pod pojmom conductora mislilo na poslodavca. Boţina et al. (2015) navode 
da u suvremeno doba ugovor locatio conductio operarum  prestaje biti ugovorom graĊanskog 
prava i postaje jedan od središnjih ugovora nove grane prava koja se naziva radno pravo. Iz 
navedenoga je vidljivo da se radno pravo kao zasebna grana prava razvila upravo iz 
graĊanskog prava, a sam ugovor o radu postaje središnji ugovor  nove grane prava. 
2.1. Pojam ugovora o radu 
„Ugovor o radu (engl. labor agreement; njem. Arbeitsvertrag; fran. contrat de travail) je 
dvostrani pravni posao koji kao izraz izjavljene volje izmeĊu poslodavca i radnika ureĊuje 
prava, obveze i odgovornosti iz radnog odnosa.“ (Boţina et al., 2015:378) Obveza radnika je 
osobno obavljati preuzeti posao za poslodavca, a njegovo pravo je zahtijevati od poslodavca 
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isplatu plaće. Obveza poslodavca u radnom odnosu je isplatiti radniku plaću, a pravo 
poslodavca je zahtijevati od radnika da obavi preuzeti posao. U svom radu Bilić (2016) 
navodi da je nakon stupanja na snagu Ustava Republike Hrvatske i na njemu utemeljenim 
naĉelima stvorena pretpostavka za poimanje radnog odnosa kao graĊanskopravnog odnosa, a 
ne kao statusnog radnog odnosa. U graĊanskopravnom pristupu osnova svih prava i obveza 
postaje ugovor o radu koji ima podršku u kolektivnim ugovorima, ali i u zakonskim 
odredbama. 
„U pravnoj se doktrini ugovor o radu naziva i pojedinaĉnim (individualnim) ugovorom o radu 
kako bi ga se razlikovalo od kolektivnog ugovora o radu.“ (Crnić et al., 2007:1) Individualnim 
ugovorom o radu zasniva se radni odnos izmeĊu radnika pojedinca i poslodavca. „Radni 
odnos zasniva se ugovorom o radu.“ (Zakon o radu, NN 93/14, ĉl. 10. st. 1.), a sam ugovor o 
radu sklapa se izmeĊu radnika i poslodavca. Pravo na rad jamĉi se i u odredbama Ustava 
Republike Hrvatske toĉnije u ĉl. 55. koji glasi „ Svatko ima pravo na rad i slobodu rada. 
Svatko slobodno bira poziv i zaposlenje i svakomu je pod jednakim uvjetima dostupno svako 
radno mjesto i duţnost.“ (Ustav Republike Hrvatske, NN 56/90, 135/97, 8/98, 113/00, 124/00, 
28/01, 41/01, 55/01, 76/10, 85/10,  05/14, ĉl. 55.) O ugovoru o radu moţe se govoriti kao  
jednom od izvora radnog prava koji se svrstava u nacionalne izvore radnog prava, a u okviru 
nacionalnih izvora u autonomne (profesionalne) izvore, a kao dio autonomnih 
(profesionalnih) izvora u ugovorne izvore.  
Treba naglasiti da izmeĊu ugovora o radu i radnog odnosa postoji razlika koja se ogleda u 
sljedećem: „radni odnos iako zasnovan ugovorom o radu obuhvaća širi krug prava i obveza 
nego što je to navedeno u odredbama ugovora o radu.“ (Crnić et al., 2007:2) Sadrţaj radnog 
odnosa osim ugovora o radu moţe biti ureĊen pravilnikom o radu, sporazumom sklopljenim 
izmeĊu radniĉkog vijeća i  poslodavca, kolektivnim ugovorom i sliĉno. Zakon o radu nije 
jedini zakon kojim se regulira ugovor o radu. Treba naglasiti da se na ugovor o radu ĉesto 
primjenjuju i odredbe Zakona o obveznim odnosima. Milković (2016) u svom radu istiĉe 
dvije ĉinjenice koje ugovor o radu usmjeravaju prema odredbama Zakona o obveznim 
odnosima. Prva je da se radni odnos zasniva ugovorom o radu ĉime je radni odnos dobio 
karakteristike ugovornog odnosa, a druga ĉinjenica odnosi se na to da je u ĉl. 8. st. 4. Zakona 
o radu propisano da se na sklapanje, valjanost,  prestanak ili drugo pitanje u vezi s ugovorom 
o radu, kolektivnim ugovorom ili sporazumom sklopljenim izmeĊu radniĉkog vijeća i 
poslodavca, a koje nije ureĊeno Zakonom o radu ili drugim zakonom primjenjuju na 
odgovarajući naĉin opći propisi obveznog prava. 
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Ugovorom o radu zasniva se radni odnos kako je već ranije reĉeno te se radnik obvezuje za 
poslodavca osobno obaviti odreĊeni posao, a poslodavac se obvezuje radniku za obavljeni 
posao isplatiti plaću. Iz navedenog je vidljivo da je bitan element ugovora o radu osobno 
obavljanje rada, subordinacija radnika prema poslodavcu i isplata plaće. „Obveza osobnog 
obavljanja rada znaĉi neprenosivost obveze rada na drugoga.“ (Crnić et al., 2007:13) Iz 
navedenog slijedi da je radni odnos dvostrano obvezan odnos tj. on nastaje izmeĊu radnika i 
poslodavca i samo radnik moţe izvršavati obveze kojih se prihvati jer je to strogo osoban 
odnos. S druge strane ugovorom o djelu se jedna strana koja se naziva izvoĊaĉ obvezuje 
obaviti odreĊeni posao kao što je izrada ili popravak neke stvari ili izvršavanje kakvog 
fiziĉkog ili intelektualnog rada, a druga strana koja se naziva naruĉitelj obvezuje se za to 
platiti odreĊenu naknadu. U svom radu Gović i Marinković Draĉa (2005) ukazuju da je 
razlika izmeĊu navedena dva ugovora  u tome što kod ugovora o radu radnik po uputama 
poslodavca obavlja rad za plaću dok kod ugovora o djelu izvoĊaĉ za obavljeni rad dobiva 
ugovorenu naknadu. Kod ugovora o djelu nema subordinacije koja je kod ugovora o radu 
prisutna te je kod ugovora o djelu bitan rezultat rada, dok je kod ugovora o radu bitno da se 
radnik trajno obvezao obavljati preuzeti posao. 
2.2. Karakteristike ugovora o radu 
 
Kada je rijeĉ o karakteristikama ugovora o radu, tada je potrebno naglasiti da ugovor o radu 
ima sljedeće karakteristike: 
1. dvostrani pravni posao (contractus bilaterales) obzirom da nastaje oĉitovanjem volje 
dviju strana. Gović i Marinković Draĉa (2005) navode da je to zapravo dvostrano 
obvezujući ugovor jer i radnik i poslodavac preuzimaju odreĊena prava i obveze. 
Radnik se obvezuje da će obavljati odreĊeni rad prema uputama i nalozima 
poslodavca, a poslodavac da će mu za to isplatiti plaću.  
2. naplatan ugovor zbog toga što se za ĉinidbu traţi protuĉinidba. Ovdje je ĉinidba 
obavljanje odreĊenog rada, a protuĉinidba plaća radniku za obavljeni rad. Milković 
(2016) u svome djelu navodi da se naplatnost oĉituje u obvezi poslodavca da isplati 
radniku plaću, odnosno postojanje prava radnika da zahtjeva isplatu plaće, 
3. imenovani ugovor zbog toga što Zakon o radu izriĉito propisuje u ĉl. 15. sadrţaj 
pisanog ugovora o radu, odnosno pisane potvrde o sklopljenom ugovoru o radu, što 




4. konsenzualan ugovor (lat. consensus: slaganje, suglasnost) zbog toga što je za njegovu 
perfekciju bitna suglasnost volja ugovornih strana o bitnim sastojcima ugovora ( bitni 
sastojci ugovora o radu su rad i plaća), 
5. neformalan ugovor iako je Zakonom o radu u ĉl. 14. propisano da se ugovor o radu 
sklapa u pisanom obliku, ovdje oblik nije pretpostavka valjanosti ugovora. U svom 
radu Boţina et al. (2015) navode da propust ugovornih strana da sklope ugovor o radu 
u pisanom obliku ne utjeĉe na postojanost i valjanost ugovora, 
6. osobni ugovor zbog toga što se „radnik obvezuje osobno obavljati rad prema uputama 
poslodavca, a poslodavac se obvezuje radniku dati posao i isplatiti mu plaću za tako 
obavljeni rad.“ (Crnić et al., 2007) Ovdje do izraţaja dolazi subordinacija, odnosno 
podreĊenost radnika i poslodavca, 
7. ugovor s trajnim ĉinidbama iz razloga što traje neko duţe vrijeme. Prema odredbi ĉl. 
11. st. 1. Zakona o radu (NN 93/14), ugovor o radu sklapa se na neodreĊeno vrijeme. 
Herman i Ćupurdija (2011) navode da ugovor o radu u relativnom smislu stvara 
trajniji odnos izmeĊu radnika i poslodavca. On se za razliku od ugovora o djelu 
zakljuĉuje za duţe razdoblje i nije mu cilj trenutno ostvarenje. 
8. ugovor s prethodno preciziranim sadrţajem toĉan sadrţaj ugovora o radu propisuje 
Zakon o radu koji u ĉl. 15. st. 1. navodi što sve mora sadrţavati ugovor o radu 
sklopljen u pisanom obliku, odnosno potvrda o sklopljenom ugovoru o radu u pisanom 












3. SKLAPANJE UGOVORA O RADU 
Sklapanje ugovora o radu ureĊeno je ĉl. 10. Zakona o radu.  Ugovor o radu sklopljen je onoga 
trenutka kada su se radnik i poslodavac suglasili o njegovim bitnim sastojcima. Crnić et al. 
(2007) navode da se u praksi  ĉesto dogaĊa da poslodavac radi izbjegavanja obveza koje se 
odnose na zasnivanje radnog odnosa s radnikom sklapa neki drugi ugovor s prestacijom rada. 
Najĉešće se umjesto ugovora o radu sklapa ugovor o djelu ili ugovor o nalogu. Kako bi se 
sprijeĉio nastanak takvih situacija Zakon o radu u ĉl. 10. st. 2. propisuje „ako poslodavac s 
radnikom sklopi ugovor za obavljanje posla koji, s obzirom na narav i vrstu rada te ovlasti 
poslodavca, ima obiljeţja posla za koji se zasniva radni odnos, smatra se da je s radnikom 
sklopio ugovor o radu, osim ako poslodavac ne dokaţe suprotno.“ Prema ovoj zakonskoj 
odredbi kada radnik zapoĉne obavljati poslove koji imaju obiljeţja radnog odnosa smatra se 
da je sklopljen ugovor o radu, bez obzira na to kako su ugovorne strane nazvale taj ugovor. U 
svom radu Boţina et al. (2015) naglašavaju kako poslodavac, radnik, radniĉko vijeće, sindikat 
i udruge poslodavaca mogu uvijek ugovoriti uvjete rada koji su za radnika povoljniji od onih 
propisanih samim zakonom. Primjerice, Zakonom o radu je propisano da radnik ima pravo na 
minimalno ĉetiri tjedna godišnjeg odmora, ali se kolektivnim ugovorom moţe propisati da 
radnik ima pravo na godišnji odmor u trajanju od pet tjedana. U tom sluĉaju na radnika će se 
primijeniti povoljnije pravo pa će tako on imati pravo na godišnji odmor u trajanju od pet 
tjedana. TakoĊer navode da se nepovoljni uvjeti mogu ugovoriti samo kolektivnim ugovorom 
i ako za to postoji izriĉita zakonska ovlast. Kada je rijeĉ o uvjetima za sklapanje ugovora o 
radu treba naglasiti da postoje dva uvjeta, a to su opći uvjet za sklapanje ugovora o radu i 
posebni uvjeti. Kao opći uvjet za sklapanje ugovora o radu navode se godine ţivota. “Osoba 
mlaĊa od petnaest godina ili osoba s petnaest i starija od petnaest, a mlaĊa od osamnaest 
godina koja pohaĊa obvezno osnovno obrazovanje, ne smije se zaposliti.“ (Zakon o radu NN 
93/14 ĉl. 19.)  Kao posebni uvjeti za sklapanje ugovora o radu mogu se pojaviti: zdravstvena 
sposobnost, struĉna sprema, radno iskustvo, godine ţivota, poznavanje stranih jezika i sliĉno.  
3.1.Ugovorne strane 
Svaki ugovor mora imati ugovorne strane, tj. subjekte izmeĊu kojih će se sklopiti ugovor. Kao 
ugovorne strane ugovora o radu pojavljuju se radnik i poslodavac. Radnik je opći pojam koji 
obuhvaća npr. namještenika, sluţbenika i druge radnike. Prema Zakonu o drţavnim 
sluţbenicima, „drţavni sluţbenici su osobe koje u drţavnim tijelima kao redovito zanimanje 
obavljaju poslove iz djelokruga tih tijela utvrĊene Ustavom, zakonom ili drugim propisima 
donesenim temeljem Ustava i zakona. Prema Zakonu o drţavnim sluţbenicima (NN 92/05, 
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140/05, 142/06, 77/07, 107/07, 27/08, 34/11, 49/11, 150/11, 34/12, 49/12, 37/13 38/13, 
101/15, 138/15, 61/17 ĉl. 3. st. 3.) drţavni sluţbenici su i osobe koje u drţavnim tijelima 
obavljaju: 
 informatiĉke poslove, 
 opće i administrativne poslove, 
 planske poslove, 
 materijalno-financijske poslove, 
 raĉunovodstvene i druge poslove.  
Namještenici su osobe koje u drţavnim tijelima rade na pomoćno tehniĉkim poslovima i 
ostalim poslovima, ĉije je obavljanje potrebno radi pravodobnog i kvalitetnog obavljanja 
poslova iz djelokruga drţavnih tijela“ (Zakon o drţavnim sluţbenicima, NN 92/05, 140/05, 
142/06, 77/07, 107/07, 27/08, 34/11, 49/11, 150/11, 34/12, 49/12, 37/13, 38/13, 101/15, 
138/15,  61/17, ĉl. 3. st. 2.,3.,4.). Iz navedenoga je vidljivo da pojam radnika obuhvaća i druge 
subjekte za koje postoji odgovarajući drugi naziv, obzirom na posao koji oni obavljaju. I 
drţavni sluţbenici i namještenici ulaze pod pojam radnika, ali se oni za razliku od radnika 
definiraju Zakonom o drţavnim sluţbenicima, a ne Zakonom o radu. 
„Radnik je fiziĉka osoba koja u radnom odnosu obavlja odreĊene poslove za poslodavca. 
Radnik zasniva radni odnos kako bi sebi i svojoj obitelji osigurao sredstva potrebna za ţivot, a 
predmet radnog odnosa s gledišta radnika je plaća ili drugi oblik naknade za obavljeni rad. 
Poslodavac je fiziĉka ili pravna osoba koja zapošljava jednog ili više radnika i za koju radnik 
(ili radnici) u radnom odnosu obavlja odreĊene poslove.“ (Herman i Ćupurdija 2011:30) 
Autori takoĊer navode da poslodavac kao pravna osoba moţe biti: razliĉito trgovaĉko društvo 
(dioniĉko društvo, društvo s ograniĉenom odgovornošću), ustanova, zadruga, udruga i sliĉno, 
a poslodavac kao fiziĉka osoba moţe biti: obrtnik, trgovac pojedinac i dr. Poslodavac je 
obvezan u radnom odnosu radniku dati posao te mu za obavljeni rad isplatiti plaću, ima pravo 
odrediti mjesto rada i uvjete po kojima će radnik obavljati rad, ali isto tako poslodavac je 
duţan osigurati radniku uvjete za siguran rad. Radnik se u radnom odnosu moţe pojaviti samo 
kao fiziĉka osoba, dok poslodavac moţe biti ili fiziĉka osoba ili pravna osoba. 
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3.2. Uvjeti za sklapanje 
Kada se govori o uvjetima za sklapanje ugovora o radu Gović i Marinković Draĉa (2005) 
navode da postoje dva uvjeta za sklapanje ugovora o radu, a to su:  
 opći uvjeti i 
  posebni uvjeti.  
U Republici Hrvatskoj postoji samo jedan opći uvjet za sklapanje ugovora o radu, a to su 
godine ţivota. Opći uvjet prilikom sklapanja ugovora o radu moraju zadovoljiti svi radnici 
koji se ţele zaposliti. Prema Zakonu o radu  opći uvjet glasi „osoba mlaĊa od petnaest godina 
ili osoba s petnaest i starija od petnaest, a mlaĊa od osamnaest godina koja pohaĊa obvezno 
osnovno obrazovanje, ne smije se zaposliti.“ (Zakon o radu, NN 93/14, ĉl. 19.) Opći uvjet 
odnosi se na godine starosti za zasnivanje radnog odnosa, a to je kod nas petnaest godina i 
povreda ovakve zakonske odredbe predstavlja teţak prekršaj poslodavca koji prema ĉl. 229. 
st. 6. Zakona o radu (NN 93/14) moţe biti kaţnjen novĉanom kaznom u iznosu od 61.000,00 
do 100.000,00 kuna. Cilj ovakvog zakonskog ureĊenja je zaštita zdravlja, razvoja i ćudoreĊa 
maloljetnika. O najniţoj dobi za zapošljavanje govori i Konvencija broj 138. MeĊunarodne 
organizacije rada koja u ĉl. 3. navodi da najniţa dob za zapošljavanje „ne smije biti niţa od 
dobi za završavanje obveznog školovanja, a u svakom sluĉaju ne smije biti niţa od 15 godina. 
Izuzetno, ĉlanica ĉije su gospodarstvo i obrazovne mogućnosti nedovoljno razvijene moţe, 
nakon savjetovanja s organizacijama zainteresiranih poslodavaca i radnika, gdje one postoje, 
poĉetno utvrditi najniţu dob od 14 godina.“ (http://narodne-novine. 
nn.hr/clanci/medunarodni/2002 02 3 24. html). Republika Hrvatska je potpisnica ove 
Konvencije te su stoga hrvatski propisi morali biti usklaĊeni s Konvencijom o najniţoj dobi 
za zapošljavanje, stoga je jasno zašto Zakon o radu (NN 93/14) propisuje da je najniţa dob za 
zapošljavanje petnaest godina. Za pojedina radna mjesta osim općeg uvjeta za zapošljavanje 
mogu se traţiti i  posebni uvjeti. Posebni uvjet moţe biti struĉna sprema, radno iskustvo, 
zdravstvena sposobnost, posebna znanja i vještine, drţavljanstvo, poznavanje stranih jezika, 
godine ţivota, objavljeni znanstveni ili struĉni radovi i drugi uvjeti. Babić et al. (2003) navode 
da posebni uvjeti za zasnivanje radnog odnosa mogu biti propisani zakonom, drugim 
propisom, kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu. Ako se navedenim aktima propisuju 
posebni uvjeti, onda ugovor o radu moţe sklopiti samo ona osoba koja udovoljava tim 
posebnim uvjetima.  
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Strani drţavljanima ili osoba bez drţavljanstva moţe sklopiti ugovor o radu pod uvjetima koji 
su propisani Zakonom o radu (NN 93/14) i drugim zakonima koji ureĊuju ta pitanja. Pa su 
tako pitanja koja se odnose na zapošljavanje drţavljana treće zemlje, odnosno stranaca u 
Republici Hrvatskoj ureĊena Zakonom o strancima (NN 130/11, 74/13, 69/17). „Poslodavac 
moţe zaposliti drţavljanina treće zemlje samo na onim poslovima za koje mu je izdana 
dozvola za boravak i rad odnosno potvrda o prijavi rada“. (Zakon o strancima, NN 130/11, 
74/13, 69/17, ĉl. 73. st. 1.) Dakle, poslodavac ne smije zapošljavati one drţavljane, odnosno 
strance koji nezakonito borave na podruĉju Republike Hrvatske, niti se poslodavac smije 
koristiti radom takve osobe. Bez dozvole za boravak i rad ili potvrde o prijavi rada mogu 
raditi stranci koji u Republici Hrvatskoj imaju odobren: 
1. „stalni boravak, 
2. azil, supsidijarnu ili privremenu zaštitu, 
3. privremeni boravak u svrhu spajanja s obitelji s hrvatskim drţavljaninom, strancem na 
stalnom boravku, azilantom te strancem kojem je odobrena supsidijarna ili privremena 
zaštita, 
4. privremeni boravak iz humanitarnih razloga, 
5. autonomni boravak, 
6. status redovitog uĉenika ili studenta kada obavljaju poslove posredstvom ovlaštenih 
posjednika, bez zasnivanja radnog odnosa, 
7. privremeni boravak u svrhu znanstvenog istraţivanja iz ĉl. 64. Zakona o strancima.“ 
(Zakon o strancima, NN 130/11, 74/13, 69/17, ĉl. 73. st. 3.) 
Prilikom zapošljavanja drţavljana treće zemlje poslodavac je duţan traţiti na uvid valjanu 
dozvolu za boravak i rad ili potvrdu o prijavi rada te je duţan zadrţati presliku sve dok radni 
odnos traje. Posebne uvjete treba utvrĊivati kada je priroda posla takva te kada su oni potrebni 
i vaţni za obavljanje posla, te ne bi smjeli biti u suprotnosti s odredbama koje se odnose na  
zabranu diskriminacije. Ako poslodavac sklopi ugovor o radu s radnikom koji ne udovoljava 
posebnim uvjetima za zasnivanje radnog odnosa poĉinio je teţak prekršaj. Prema odredbi ĉl. 
228. st. 2. Zakona o radu (NN 93/14)  kaznit će se poslodavac novĉanom kaznom u iznosu od 
31.000,00 do 60.000,00 kuna. 
3.3. Trenutak sklapanja 
Ugovor o radu sklopljen je onoga trenutka kada su se ugovorne strane suglasile o bitnim 
sastojcima ugovora. Bitni sastojci ugovora o radu su rad i plaća. Radni odnos zasniva se 
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sklapanjem ugovora o radu, dakle radni odnos je zasnovan neovisno o tome je li radnik poĉeo 
raditi ili nije. U svom radu Crnić et al. (2007) navode da postoji razlika izmeĊu zasnivanja 
radnog odnosa u drţavnoj upravi i zasnivanja radnog odnosa u gospodarstvu. Osoba koja se 
zapošljava u drţavnoj upravi postat će drţavnim sluţbenikom tek danom poĉetka rada, za 
razliku od osobe koja traţi zaposlenje u gospodarstvu  koja  postaje radnikom  onoga trenutka 
kada s poslodavcem sklopi ugovor o radu. Poslodavac i radnik mogu sklopiti ugovor o radu u 
kojem je sadrţana odredba da prava i obveze iz ugovora o radu nastupaju kasnije tj. zapoĉinju 
nekog drugog dana koji je razliĉit od dana sklapanja ugovora o radu. Takva odredba neće 
utjecati na postojanost radnog odnosa budući je radni odnos zasnovan onog trenutka kada su 
ugovorne strane sklopile ugovor o radu. 
3.4. Oblik ugovora o radu 
Ugovor o radu sklapa se u pisanom obliku i u praksi su upravo najĉešći takvi ugovori. Za 
ugovor o radu Milković (2016) u svom radu navodi da pripada skupini formalnih ugovora jer 
je samim Zakonom o radu (NN 93/14) propisano da se ugovor o radu sklapa u pisanom 
obliku, ali s druge strane on je neformalni ugovor jer će biti valjan iako ga ugovorne strane 
propuste sklopiti u pisanom obliku. S ciljem zaštite radnika zakonodavac je propisao da 
„propust ugovornih strana da sklope ugovor o radu u pisanom obliku, ne utjeĉe na postojanje i 
valjanost tog ugovora“ (Zakon o radu, NN 93/14, ĉl. 14. st. 2.) za razliku od drugih ugovora 
kod kojih nepoštivanje propisanog oblika dovodi do njihove ništetnosti. Gović i Marinković 
Draĉa (2005) navode da poslodavac koji s radnikom ne sklopi ugovor o radu u pisanom 
obliku mora prije poĉetka rada radniku izdati pisanu potvrdu o sklopljenom ugovoru o radu. U 
sluĉaju da poslodavac ne uĉini niti jedno od navedenog poĉinio je jedan od najteţih prekršaja 
i kaznit će se novĉanom kaznom koja prema Zakonu o radu ĉl. 229. st. 3. iznosi od 61.000,00 
do 100.000,00 kuna. Ne sklopi li poslodavac ugovor o radu s radnikom u pisanom obliku i ne 
izda li mu pisanu potvrdu o sklopljenom ugovoru o radu, smatra se da je poslodavac s 
radnikom sklopio ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme. Kada je rijeĉ o ugovoru o radu 
pomoraca i radnika na pomorskim ribarskim plovilima Crnić et al. (2007) navode da se takav 
ugovor mora registrirati u uredu drţavne uprave u ţupaniji, odnosno uredu Grada Zagreba 
nadleţnom za poslove rada, a sam postupak registracije i sadrţaj registra ugovora o radu 
pomoraca i radnika na pomorskim ribarskim plovilima propisuje ministar pravilnikom. 
Ugovor o radu je specifiĉan ugovor jer vrijedi neovisno o tome je li sklopljen u propisanom 
obliku ili nije.  
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4. SADRŢAJ UGOVORA O RADU 
Kao i svaki ugovor i ugovor o radu ima odreĊene podatke po kojima se razlikuje od ostalih 
ugovora. Ti podatci ĉine sadrţaj ugovora o radu. Babić et al. (2003) navode da obvezni 
sadrţaj pisanog ugovora o radu, odnosno pisane potvrde o sklopljenom ugovoru o radu mora 
sadrţavati podatke o: 
1. strankama te njihovu prebivalištu, odnosno sjedištu, 
2. mjestu rada, a ako ne postoji stalno ili glavno mjesto rada, napomenu da se rad obavlja 
na razliĉitim mjestima, 
3. nazivu posla, odnosno naravi ili vrsti rada, na koje se radnik zapošljava ili kratak popis 
ili opis poslova, 
4. danu poĉetka rada, 
5. oĉekivanom trajanju ugovora, u sluĉaju ugovora o radu na odreĊeno vrijeme, 
6. trajanju plaćenog godišnjeg odmora, na koji radnik ima pravo, a u sluĉaju kada se 
takav podatak ne moţe dati u vrijeme sklapanja ugovora, odnosno izdavanja potvrde, 
naĉinu odreĊivanja trajanja toga odmora, 
7. otkaznim rokovima kojih se mora pridrţavati radnik, odnosno poslodavac, a u sluĉaju 
kada se takav podatak ne moţe dati u vrijeme sklapanja ugovora, odnosno izdavanja 
potvrde, naĉinu odreĊivanja otkaznih rokova, 
8. osnovnoj plaći, dodacima na plaću te razdobljima isplate primanja na koja radnik ima 
pravo, 
9. trajanju redovitog radnog dana ili tjedna. 
U svom djelu Ĉavrak et al. (2014) istiĉu kako podatci koji se tiĉu  trajanja plaćenog godišnjeg 
odmora, otkaznih rokova, osnovne plaće i dodataka na plaću te trajanja redovitog radnog dana 
ili tjedna, mogu ugovorom, odnosno potvrdom o sklopljenom ugovoru o radu uputiti na 
odgovarajući zakon, drugi propis, kolektivni ugovor ili pravilnik o radu koji ureĊuje ta 
pitanja. Uvjeti rada ĉešće se ureĊuju kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu nego 
samim ugovorom o radu, a neka pitanja je moguće urediti i sporazumom izmeĊu radniĉkog 
vijeća i poslodavca. Milković (2016) u svom radu navodi da  ugovor o radu nastaje suglasnom 
voljom ugovornih strana, odnosno radnika i poslodavca, a to bi znaĉilo da niti jedan od 
navedene dvije strane ne moţe jednostrano izmijeniti sadrţaj ugovora, osim u sluĉaju otkaza 




U ovom poglavlju biti će rijeĉi i o: 
1. sadrţaju ugovora o radu za stalne sezonske poslove, 
2. sadrţaju ugovora o radu na izdvojenom mjestu rada te, 
3. sadrţaju ugovora o radu u sluĉaju upućivanja radnika u inozemstvo. 
4.1. Sadrţaj ugovora o radu za stalne sezonske poslove 
Ugovor o radu za stalne sezonske poslove uveden je 2001. godine Zakonom o izmjenama i 
dopunama Zakona o radu (NN 17/01). Poslodavac koji posluje sezonski  u skladu s ĉl. 16. 
Zakona o radu (NN 93/14) s radnikom moţe sklopiti ugovor o radu za stalne sezonske 
poslove. U svom djelu Babić et al. (2003) navode da, ako poslodavac koji ne posluje sezonski 
s radnikom sklopi ugovor o radu za stalne sezonske poslove, smatra se da je sklopio ugovora 
o radu na odreĊeno vrijeme koji bi u tom sluĉaju bio sklopljen protivno odredbama zakona, te 
bi se tada mogla primijeniti odredba ĉl. 12. st. 7. prema kojoj se smatra da je poslodavac s 
radnikom sklopio ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme.  Iako odredbama Zakona o radu nije 
odreĊen pojam sezonskog posla, „pod sezonskim poslovima smatraju se oni koji su, u pravilu, 
u neposrednoj ili posrednoj vezi s godišnjim dobima iz godine u godinu ponavljaju, na naĉin 
da je u odreĊenim razdobljima obim poslova koje treba obaviti veći, a u drugim razdobljima 
manji ili ĉak nema potrebe za obavljanjem nekih od poslova.“ (.http://www radno-
pravo.hr/misljenja-det.cfm?id=204). Prilog 1. prikazuje kako bi ugovor o radu na odreĊeno 
vrijeme za stalne sezonske poslove trebao izgledati. Crnić et al. (2007) navode da je ovakav 
institut predviĊen za poslodavce koji preteţno posluju sezonski da i u narednoj sezoni mogu 
osigurati  radnike osposobljene za takvu vrstu rada, dok s druge strane za radnike koji 
obavljaju te sezonske poslove problem nastaje u vrijeme dok ne rade jer dolazi do prestanka 
obveznog mirovinskog osiguranja. Ako radnik ne ţeli da dolazi do prekida u staţu osiguranja 
mora sam plaćati doprinose i to na temelju produljenog mirovinskog osiguranja. U sluĉaju da 
radnik i poslodavac sklope ugovor o radu za stalne sezonske poslove prema ĉl. 16. st. 2. 
Zakona o radu (NN 93/14) obveznik prijave na produţeno mirovinsko osiguranje postaje 
poslodavac.  
Produţeno mirovinsko osiguranje je osiguranje na koje se mogu osigurati „osobe kojima je 
prestalo obvezno mirovinsko osiguranje, ako od prestanka obveznog osiguranja nije proteklo 
više od dvanaest mjeseci i ako podnesu prijavu osiguranja u tom roku.“ 
(http://www.mirovinsko.hr/default.aspx?id=54). Dakle, osoba se moţe osigurati na produţeno 
mirovinsko osiguranje npr. za vrijeme neplaćenog dopusta, struĉnog usavršavanja, na radu u 
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inozemstvu i kao što je već gore navedeno nakon prestanka ugovora o radu na odreĊeno 
vrijeme za stalne sezonske poslove. Ugovor o radu na odreĊeno vrijeme za stalne sezonske 
poslove osim podataka koje mora sadrţavati svaki ugovor o radu, mora sadrţavati dodatne 
podatke o: 
1. „uvjetima i vremenu za koje će poslodavac uplaćivati doprinos za produţeno 
mirovinsko osiguranje, 
2. roku u kojem je poslodavac duţan radniku ponuditi sklapanje ugovora o radu za 
obavljanje poslova u narednoj sezoni, 
3. roku u kojem je radnik duţan izjasniti se o ponudi za sklapanje ugovora o radu za 
obavljanje poslova u narednoj sezoni, s tim da taj rok ne moţe biti kraći od osam 
dana.“ (Gović i Marinković Draĉa, 2005:24) 
Kao specifiĉnost ovoga ugovora Boţina et al. (2015) navode obvezu poslodavca prema kojoj 
je duţan radnika upitati ţeli li s njim sklopiti ugovora o radu za obavljanje poslova u narednoj 
sezoni. U sluĉaju da radnik odluĉi odbiti poslodavĉevu ponudu i razlog za to bude 
neopravdan, poslodavac ima pravo od radnika zahtijevati da mu vrati sredstva koje je on za 
njega uplatio za odgovarajuće doprinose. Pojedina pitanja koja se tiĉu ovog ugovora mogu 
biti ureĊena i kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu.  Danas u Republici Hrvatskoj sve 
više radnika upravo radi na sezonskim poslovima i upravo tu mogućnost zapošljavanja jedino 
i imaju. To je vidljivo i iz podataka Hrvatskog zavoda za zapošljavanje prema kojima je 
tijekom 2016. godine na sezonskim poslovima zaposleno ukupno 40.682 radnika, što ĉini 
20,6% ukupno zaposlenih iz evidencije Zavoda na temelju radnoga odnosa. U usporedbi s 
2015. godinom blago se smanjio ukupni broj sezonski zaposlenih radnika za 785 ili 1,9%. 
(http://www.hzz.hr/UserDocsImages/HZZ_Godisnjak_2016.pdf). 
4.2. Sadrţaj ugovora o radu na izdvojenom mjestu rada 
Ugovor o radu na izdvojenom mjestu rada u Republici Hrvatskoj pojavljuje se u Zakonu o 
radu iz 2003. godine. Pod pojmom „izdvojeno mjesto rada“ u svom radu Crnić et al. (2007) 
navode kako se misli na prostor koji nije poslovni prostor poslodavca već na rad od kuće 
radnika ili neki drugi prostor. Kada  se govori o ugovoru o radu na izdvojenom mjestu rada 
valja napomenuti da je i MeĊunarodna organizacija rada (MOR) donijela 1996. god. 




Konvencija rad kod kuće definira kao rad koji obavlja osoba u: 
 „svojem domu ili drugim njegovim prostorijama ili po njegovom izboru, osim radnog 
prostora kod poslodavca, 
  svojem domu za naknadu, a što rezultira u produktivnosti ili usluzi odreĊenoj od 
poslodavca, bez obzira na to tko pruţa opremu, materijale ili druga proizvodna 
sredstva, osim ako ta osoba ima stupanj autonomije i ekonomske neovisnosti potrebne 
da se smatra neovisnim radnikom u skladu s nacionalnim zakonima, propisima ili 
sudskim odlukama.“ (file:///C:/Users/Ivana/Downloads/Lipnjakrad.pdf) 
Dakle, navedeni ugovor o radu povoljan je za one radnike koji zbog tjelesnog oštećenja ili 
nekih drugih poteškoća nisu u mogućnosti svakodnevno odlaziti na odreĊeno mjesto rada kod 
poslodavca  pa je za njih ovakav oblik rada puno prihvatljivi i lakši, jer sve poslove koje oni 
trebaju obaviti za poslodavca mogu obaviti od kuće.  
Sadrţaj ugovora o radu koji je sklopljen u pisanom obliku odnosno potvrda o pisanom 
ugovoru o radu na izdvojenom mjestu rada mora sadrţavati podatke o: 
1. „radnom vremenu, 
2. strojevima, alatima i opremi za obavljanje poslova koje je poslodavac duţan nabaviti, 
instalirati i odrţavati, 
3. uporabi vlastitih strojeva, alata i druge opreme radnika i naknadi troškova u vezi s 
time, 
4. naknadi drugih troškova radniku vezanih uz obavljanje poslova, 
5. naĉinu osposobljavanja i struĉnog usavršavanja radnika.“ (Zakon o radu, NN 93/14, ĉl. 
17. st. 1.) 
Prilog 2. prikazuje ugovor o radu na izdvojenom mjestu rada. Valja napomenuti da je ovaj 
ugovor doţivio male promjene kada se govori o podacima koje on mora sadrţavati pa tako 
Boţina et al. (2015) navode da ugovor o radu na izdvojenom mjestu rada ne mora više 
sadrţavati podatke o rokovima, vremenu  i naĉinu nadzora rada i kvalitete obavljanja posla što 
je prijašnji ugovor morao imati. Ukinuta je i odredba koja je obvezivala poslodavca u roku od 
petnaest dana od dana sklapanja ugovora o radu na izdvojenom mjestu rada obavjesti  tijelo 
drţavne uprave nadleţno za poslove inspekcije rada o svakom sklopljenom ugovoru. 
Ukidanjem pojedinih odredbi ţeljelo se pojednostaviti sam sadrţaj ugovora o radu na 
izdvojenom mjestu rada. 
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Kada je rijeĉ o plaći radnika koji radi na temelju ugovora o radu na izdvojenom mjestu rada, 
valja napomenuti da Zakon o radu u ĉl. 17. st. 3.  navodi da ona ne smije biti manja od plaće 
radnika koji radi na istim ili sliĉnim poslovima u prostorijama poslodavca. Dakle, ne dopušta 
se nikakav oblik diskriminacije. U svom radu Boţina et al. (2015) navode kako je obveza 
poslodavca da radniku osigura uvjete za siguran rad, a radnik je duţan pridrţavati se svih 
zdravstvenih i sigurnosnih mjera. Poslodavac zbog poslova koji se obavljaju na temelju ovoga 
ugovora ne smije onemogućiti ili ograniĉiti radniku pravo na korištenje prava na dnevni, 
tjedni i godišnji odmor. Sklapanje ugovora o radu na izdvojenom mjestu rada trebalo bi dati 
na izbor onim osobama kojima je to potrebno zbog nemogućnosti svakodnevnog odlaska na 
posao zbog bolesti, trajne invalidnosti, majkama s puno djece i sliĉnim kategorijama radnika. 
4.3. Sadrţaj ugovora o radu u sluĉaju upućivanja radnika u inozemstvo 
Ugovor o radu u sluĉaju upućivanja radnika u inozemstvo kako navode Crnić et al. (2007) 
mora sklopiti onaj poslodavac koji upućuje radnika na rad u inozemstvo u razdoblju duţem od 
mjesec dana. Pisani ugovor o radu,  odnosno pisana potvrda o sklopljenom ugovoru o radu u 
sluĉaju upućivanja radnika u inozemstvo osim podataka koje sadrţi i svaki ugovor o radu 
mora sadrţavati i podatke o: 
1. „trajanju rada u inozemstvu, 
2. rasporedu radnog vremena, 
3. neradnim danima i blagdanima u koje radnik ima prvo ne raditi uz naknadu plaće, 
4. novĉanoj jedinici u kojoj će se isplaćivati plaća, 
5. drugim primanjima u novcu i naravi na koje će radnik imati pravo za vrijeme rada u 
inozemstvu, 
6. uvjetima vraćanja u zemlju.“ (Zakon o radu, NN 93/14, ĉl. 18. st. 1.) 
 Zakonom o radu (NN 93/14) u ĉl. 18. st. 2. dana je mogućnost da se u ugovoru, odnosno 
pisanoj potvrdi o sklopljenom ugovoru o radu, podaci o rasporedu radnog vremena, neradnim 
danima i blagdanima, novĉanoj jedinici u kojoj će se isplaćivati plaća te drugim primanjima u 
novcu urede drugim zakonom, propisom, kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu. U 
svom radu Gović i Marinković Draĉa (2005) istiĉu da je poslodavac duţan prije odlaska 
radnika u inozemstvo uruĉiti radniku primjerak prijave na obvezno zdravstveno osiguranje 
tijekom trajanja rada u inozemstvu, ali samo ako ga je na to osiguranje duţan osigurati. 
Primjer ugovora o radu u sluĉaju upućivanja radnika u inozemstvo nalazi se u prilogu 3. 
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4.4. Plaća kao obvezni sadrţaj ugovora o radu 
Plaća se definira kao novĉana protuvrijednost rada koji je radnik obavio za poslodavca. Plaća 
ĉini primarni, a najĉešće i jedini izvor prihoda radnicima kojom sebi i ĉlanovima svoje obitelji 
osiguravaju uvjete za ţivot. Pravo na plaću jamĉi se i Ustavom Republike Hrvatske koji u 
ĉlanku 56. navodi „svaki zaposleni ima pravo na zaradu kojom moţe osigurati sebi i obitelji 
slobodan i dostojan ţivot.“ (Ustav Republike Hrvatske NN 56/90, 135/97, 8/98, 113/00, 
124/00, 28/01, 41/01, 55/01, 76/10, 85/10, 05/14) TakoĊer odredbe o plaći definirane su i u 
samom Zakonu o radu i to pod nazivom plaća i naknada plaće, pa stoga prema zakonu radnik 
ima pravo na: 
1. plaću- za rad koji je obavio za poslodavca, 
2. dodatak plaći- u sluĉaju kada radnik radi u dane blagdana, nedjeljom, kao i za 
prekovremeni rad i sl., 
3. naknadu plaće-  za ono vrijeme kada radnik ne moţe raditi iz opravdanih razloga koji 
mogu biti odreĊeni zakonom, kolektivnim ugovorom, drugim propisom, pravilnikom o 
radu ili samim ugovorom o radu . 
Poslodavac je obvezan radniku za obavljeni rad obraĉunati i isplatit plaću u iznosu koji prema 
odredbi ĉl. 90 st. 1. moţe biti propisan ugovorom o radu, kolektivnim ugovorom, pravilnikom 
o radu  ili drugim propisom. Kada je rijeĉ o poslodavcu kojeg obvezuje kolektivni ugovor 
Gović i Marinković Draĉa (2005) navode da takav poslodavac  ne smije radniku obraĉunati i 
isplatiti plaću u iznosu manjem od iznosa koji je utvrĊen tim kolektivnim ugovorom.  TakoĊer 
navode da u situaciji kada osnove i mjerila za odreĊivanje plaće nisu odreĊena kolektivnim 
ugovorom, a sam ugovor o radu ne sadrţi dovoljno podataka na temelju kojih bi se mogla 
odrediti plaća, poslodavac ima obvezu radniku isplatiti primjerenu plaću, odnosno onu plaću 
koja bi se isplaćivala za rad jednake vrijednosti, a ako nije moguće utvrditi primjerenu plaću 
onda onu plaću koju utvrdi sud prema okolnostima sluĉaja. Gović i Marinković Draĉa (2005) 
navode da poslodavac koji zapošljava najmanje dvadeset radnika ima obvezu donijeti 
pravilnik o radu u kojem će urediti osnove i mjerila za isplatu plaće, ako ona nisu ureĊena 
kolektivnim ugovorom. 
Zakon o radu zabranjuje diskriminaciju u pogledu plaće kada je rijeĉ o osobama razliĉitog 
spola pa tako u ĉl. 91. st. 2. stoji da dvije osobe razliĉitog spola obavljaju jednak rad i rad 
jednake vrijednosti ako: 
17 
 
1. „obavljaju isti posao u istim ili sliĉnim uvjetima ili bi mogle jedna drugu 
zamijeniti u odnosu na posao koji obavljaju, 
2. je rad koji jedna od njih obavlja sliĉne ili iste naravi radu koji obavlja druga, a 
razlike izmeĊu obavljenog posla i uvjeta pod kojim ih obavlja svaka od njih 
nemaju znaĉaja u odnosu na narav posla u cijelosti ili se pojavljuju tako rijetko na 
ne utjeĉu na narav posla u cijelosti, 
3. je rad koji jedna od njih obavlja jednake vrijednosti kao rad koji obavlja druga, 
uzimajući u obzir kriterije kao što su struĉna sprema, vještine, odgovornost, uvjeti 
u kojima se rad obavlja te je li rad fiziĉke naravi.“ (Zakon o radu NN 93/14 ĉl. 91. 
st. 2.) 
Pod pojmom plaće podrazumijeva se nekoliko dijelova koji ĉine plaću, a to su: 
1. osnovna ili minimalna plaća, 
2. dodaci na osnovnu plaću, 
3. stimulativni dio plaće. 
(https://www.pravo.unizg.hr/_download/repository/Marija_Zuber_Pravo_na_placu_20
16.pdf) 
Osnovna ili minimalna plaća je plaća na koju radnik ima pravo kada radi kod poslodavca u 
punom radnom vremenu uz uobiĉajene uvjete rada. Prema Zakonu o minimalnoj plaći (NN 
39/13) koji je stupio na snagu 2013. godine, minimalna plaća odreĊuje se prema pravilima 
koja su sadrţana u ĉl. 5. st. 1. Zakona. Minimalnu plaću utvrĊuje Vlada Republike Hrvatske 
uredbom za svaku sljedeću godinu na prijedlog ministra nadleţnog za rad. Tablica 1. 
prikazuje iznos minimalne plaće u razdoblju od 2013. do 2017. godine.  







Iz prikazanog je vidljivo kako se iznos propisane minimalne plaće povećavao svake godine. 
Povećanje nije veliko, ali vaţna je ĉinjenica da iznos ipak raste jer se  radnicima osiguravaju  
bolji uvjeti ţivota.  
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Zakon o radu (NN 93/14) propisuje da radnik ima pravo na povećanu plaću ako radi 
prekovremeno, za noćni rad, rad nedjeljom, blagdanom ili drugim danom za koje je zakonom 
odreĊeno da se ne radi. Pravo na stimulativni dio plaće ostvaruju samo oni radnici koji imaju 
zavidne rezultate rada. Poslodavac je duţan upoznati radnika s kriterijima za ostvarivanje 
prava na stimulativni dio plaće. (https://uprava.gov.hr/print.aspx?id=13623&url=print). 
Plaća se isplaćuje na naĉin koji je propisan odredbama Zakona o radu ĉl. 92. pa se prema 
tome plaća isplaćuje nakon što je radnik obavio preuzeti posao po uputama i nalozima 
poslodavca. Plaća, ali i naknada plaće isplaćuju se u novcu. Ako kolektivnim ugovorom ili 
ugovorom o radu nije drugaĉije naznaĉeno, odnosno odreĊeno, plaća i naknada plaće za 
prethodni mjesec isplatit će se najkasnije do petnaestog dana u idućem mjesecu.  Poslodavac 
radniku isplaćuje plaću i naknadu plaće u bruto iznosu, te je duţan radniku u roku od petnaest 
dana od dana isplate plaće, naknade plaće ili otpremnine  dostaviti obraĉun iz kojeg je vidljivo 
na koji naĉin su dobiveni ti iznosi. Obraĉun predstavlja ovršnu ispravu na temelju koje se 
prisilnim putem moţe traţiti isplata. U sluĉaju da poslodavac na dan dospjelosti ne isplati 
plaću, naknadu plaće ili otpremninu, ili je ne isplati u potpunosti (isplati samo dio) mora do 
kraja mjeseca za koji je dospjela obveza isplate plaće, naknade plaće ili otpremnine dostaviti 
obraĉun iznosa koji je morao isplatiti. Bez plaće radnici ne mogu ţivjeti jer je ona uglavnom 
njihov jedini prihod, ali u Republici Hrvatskoj bilo je puno sluĉajeva u kojima poslodavci nisu 
isplaćivali radnicima plaće. Drţava takve situacije treba sprjeĉavati jer bez novca se ne moţe 
ţivjeti. Upravo iz toga razloga, ali i još mnogih drugih sve više ljudi napušta Republiku 










5. PODJELA UGOVORA O RADU 
Crnić et al. (2007) u svom radu navode da se Ugovor o radu kao temelj zasnivanja radnog 
odnosa moţe podijeliti prema dva kriterija: 
             1. prema vremenu na koje se sklapaju i  
             2. prema duţini radnog vremena. 
Prema kriteriju vremena na koje se sklapaju razlikuje se: ugovor o radu na neodreĊeno 
vrijeme i ugovor o radu na odreĊeno vrijeme. Ugovor o radu u pravilu sklapa se na 
neodreĊeno vrijeme, ali u Republici Hrvatskoj je situacija drugaĉija pa je sve veći broj 
sklopljenih ugovora o radu na odreĊeno vrijeme.  
Prema kriteriju duţine radnog vremena Crnić et al. (2007) razlikuju  ugovor o radu s punim 
radnim vremenom, s nepunim radnim vremenom i sa skraćenim radnim vremenom. Radno 
vrijeme je bitan ĉimbenik radnog odnosa, ali i sastavni dio ugovora o radu. Zakon o radu u ĉl. 
60. st. 1. radno vrijeme definira kao „vrijeme u kojem je radnik obvezan obavljati poslove, 
odnosno u kojem je spreman (raspoloţiv) obavljati poslove prema uputama poslodavca, na 
mjestu gdje se njegovi poslovi obavljaju ili drugom mjestu koje odredi poslodavac.“ 
5.1. Podjela ugovora o radu obzirom na vrijeme na koje se sklapaju 
 
5.1.1. Ugovor o radu na odreĊeno vrijeme 
U svom radu Boţina et al. (2015) navode da govor o radu na odreĊeno vrijeme ( engl. fixed 
term employment contract, njem. berfristeter Arbeitsvertrag) ima sve osobine ugovora o radu 
i mora sadrţavati sve podatke koje sadrţava ugovor o radu, samo što se na ugovor o radu na 
odreĊeno vrijeme odnose odredbe vezane uz vrijeme na koje se sklapa takav ugovor kao i 
njegov prestanak. Razloge za sklapanje ugovora o radu na odreĊeno vrijeme u svom radu 
Buklijaš (2005) povezuje s tradicionalnim odreĊenjem i svodi ih na sljedeće sluĉajeve: ako je 
rijeĉ o sezonskim poslovima, poslovima kod kojih dolazi do povećanja opsega rada, zamjene 
privremeno nenazoĉnog radnika, kad se radi o radnim odnosima na pokus ili pripravniĉkim 
radnim odnosima. Gledano kroz povijest ugovor o radu na odreĊeno vrijeme pojavljuje se 
istodobno kada i ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme. Za razliku od ugovora o radu na 
neodreĊeno vrijeme, ugovor o radu na odreĊeno vrijeme sadrţi odreĊeni ili odredivi rok na 
koji se sklapa. Jedna od razlika izmeĊu ugovora o radu na neodreĊeno i ugovora o radu na 
odreĊeno vrijeme je upravo taj odreĊeni ili odredivi rok, jer ugovor o radu na neodreĊeno 
vrijeme takvu odredbu o roku ne sadrţi. Protekom roka na koji je ugovor o radu na odreĊeno 
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vrijeme sklopljen prestaje radni odnos izmeĊu radnika i poslodavca. U prilogu 4. moţe se 
vidjeti kako bi trebao izgledati ugovor o radu na odreĊeno vrijeme. Bilić (2016) u svom radu 
navodi da je sklapanje ovakve vrste ugovora sa stajališta poslodavca prihvatljivije jer se 
omogućava odgovarajuća fleksibilnost (poslodavac izlazi iz radnog odnosa samim protekom 
odreĊenoga vremena), a predstavlja i manje troškove za poslodavca jer se prilikom prestanka 
radnog odnosa poslodavac oslobodio zakonske obveze za plaćanjem otpremnine. Isto tako 
navodi da je sklapan je ugovora o radu na odreĊeno vrijeme sa stajališta radnika nesigurniji 
oblik radnog odnosa jer je njegov prestanak već unaprijed odreĊen. Prema odredbi ĉl. 12. st. 
7. Zakona o radu  nastavi li radnik obavljati poslove za poslodavca i nakon vremena na koje je 
ugovor o radu bio sklopljen, ili je ugovor o radu na odreĊeno vrijeme sklopljen protivno 
odredbama zakona, smatrat će se da je sklopljen ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme.  Kada 
se govori o ugovoru o radu na odreĊeno vrijeme onda je bitno napomenuti da kod takvog 
ugovora postoje odreĊena ograniĉenja. Tako poslodavac s istim radnikom smije sklopiti 
uzastopni ugovor o radu na odreĊeno vrijeme samo ako za to sklapanje postoje objektivni 
razlozi koji se u samom ugovoru ili pisanoj potvrdi o sklopljenom ugovoru o radu moraju 
navesti. „Ukupno trajanje svih uzastopnih ugovora o radu na odreĊeno vrijeme ukljuĉujući i 
prvi ugovor o radu ne smije neprekinuto biti duţi od tri godine, osim u sluĉajevima zamjene 
privremeno odsutnog radnika ili ako je takva mogućnost dana  zakonom ili kolektivnim 
ugovorom. Pri tome se prekid  kraći od dva mjeseca ne smatra prekidom razdoblja od tri 
godine.  Svaka izmjena ili dopuna ugovora o radu na odreĊeno vrijeme koja bi mogla utjecati 
na produljenje tog ugovora smatra se svakim sljedećim uzastopnim ugovorom o radu na 
odreĊeno vrijeme.“ (Zakon o radu NN 93/14) Dakle, zakonodavac je jasno postavio 
ograniĉenja kojih su se subjekti radnog prava  duţni  pridrţavati. Sliĉno rješenje kada je rijeĉ 
o sklapanju uzastopnih ugovora o radu na odreĊeno vrijeme moţe se pronaći i u njemaĉkom 
pravu, što i ne ĉudi budući su brojni hrvatski zakoni raĊeni upravo po uzoru na zakone te 
drţave. Bilić (2015) u svom radu navodi da radnik koji radi kod poslodavca na temelju 
sklopljenog ugovora o radu na odreĊeno vrijeme mora imati uvjete rada iste kao i radnik koji 
radi na temelju sklopljenog ugovora o radu na neodreĊeno vrijeme kod istog poslodavca ili s 
njim povezanim poslodavcem s istim ili sliĉnim vještinama, struĉnim znanjem, ali  pod 
uvjetom da obavljaju iste poslove. Dakle, zabranjeno je radnika koji radi na temelju 
sklopljenog ugovora o radu na odreĊeno vrijeme stavljati u nepovoljni poloţaj od ranika koji 
radi na temelju ugovora o radu na neodreĊeno vrijeme.  Zakon o radu u ĉl. 13. st. 4. navodi da 
ako se kod poslodavca javi mogućnost da radnici koji su  kod njega radili na temelju ugovora 
o radu na odreĊeno vrijeme obavljaju poslove za koje bi kod njega mogli sklopiti ugovor o 
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radu na neodreĊeno vrijeme, onda ih je poslodavac duţan obavijestiti o tim poslovima te im 
omogućiti  usavršavanje i obrazovanje pod istim uvjetima kao i radnicima koji su već sklopili 
ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme. Boţina et al. (2015) za ugovor o radu na odreĊeno 
vrijeme istiĉu da je on atipiĉan ugovor te da bi zapravo trebao biti iznimka, a ugovor o radu na 
neodreĊeno vrijeme pravilo, ali to u praksi nije tako. Poslodavci najĉešće s radnicima sklapaju 
ugovore o radu na odreĊeno vrijeme jer po prestanku takvog ugovora oni više nemaju obveza 
prema radnku. U budućnosti bi se ovakva situacija trebala mijenjati jer je stanje u Republici 
Hrvatskoj jako loše, a ovakav pristup poslodavaca još više pogoršava loše stanje jer će mladi i 
školovani ljudi odlaziti tamo gdje će imati bolje uvjete rada, ali i bolju zaštitu u pogledu 
svojih prava. 
5.1.2. Ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme 
Ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme (engl. open-ended empooyment contract, njem. 
unbefristeter Arbeitsvertrag) kao što je već ranije navedeno predstavlja pravilo, odnosno 
ugovor o radu sklapa se na neodreĊeno vrijeme osim ako Zakonom o radu (NN 93/14) nije 
drugaĉije odreĊeno. Boţina et al. (2015) u svom djelu navode da ako ugovorom nije odreĊeno 
vrijeme na koje se sklapa, smatra se da je sklopljen ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme. 
Dakle, pri sklapanju ugovora o radu na neodreĊeno vrijeme ugovorne strane ne odreĊuju 
njegov prestanak. Crnić et al. (2007) navode da će ovako sklopljen ugovor obvezivati stranke 
sve dok ne prestane na naĉin predviĊen zakonom ili dok ga jedna od strana ne otkaţe. Ugovor 
o radu na neodreĊeno vrijeme prestat će npr. smrću radnika, otkazom i sl., ali o prestanku 
ugovora o radu bit će rijeĉi u nastavku rada. U svom radu Boţina et al. (2015) navode kako će 
se o ugovoru o radu na neodreĊeno vrijeme raditi i u slijedećim sluĉajevima: ako u samom 
ugovoru nije odreĊeno vrijeme na koje je sklopljen, smatrat će se da je sklopljen ugovor o 
radu na neodreĊeno vrijeme, o ugovoru o radu biti će rijeĉi i ako poslodavac do poĉetka 
obavljanja rada radnika, ne sklopi s radnikom ugovor o radu u pisanom obliku ili mu ne izda 
pisanu potvrdu o sklopljenom ugovoru o radu, o ugovoru o radu na neodreĊeno vrijeme biti će 
rijeĉi i u sluĉaju da radnik nastavi raditi kod poslodavca i nakon isteka vremena na koje je 
ugovor o radu na odreĊeno vrijeme bio sklopljen. Ovakva odreĊenja ugovora o radu na 
neodreĊeno vrijeme predstavljaju odreĊeni stupanj zaštite radnika. U prilogu 5. vidljivo je sve 




5.2. Podjela ugovora o radu obzirom na duţinu radnog vremena 
 
5.2.1. Ugovor o radu s punim radnim vremenom 
Ugovor o radu se u pravilu sklapa s punim radnim vremenom. Puno radno vrijeme u 
Republici Hrvatskoj prema ĉl. 61. st. 1. Zakona o radu (NN 93/14) iznosi najviše ĉetrdeset sati 
tjedno. Zakonom, kolektivnim ugovorom ili ugovorom o radu moţe se predvidjeti kraće 
trajanje punog radnog vremena od ĉetrdeset sati tjedno. Nekada su radnici radili i po 15 sati 
dnevno, neki i više, a danas najĉešće radnici rade osam sati dnevno, odnosno ĉetrdeset sati 
tjedno. Radnik koji radi u punom radnom vremenu kod jednog poslodavca moţe sklopiti 
ugovor o radu s drugim poslodavcem, ali u najduţem trajanju do osam sati tjedno, odnosno do 
stoosamdeset sati godišnje. Takva mogućnost je dopuštena samo ako je poslodavac kod kojeg 
radnik već ima sklopljen ugovor o radu, radniku za takav rad dao pisanu suglasnost. 
(https://uprava.gov.hr/print.aspx?id=13623&url=print). Veliki broj radnika bi ţeljelo sklopiti 
ugovor o radu s punim radnim vremenom, ali to naţalost uvijek nije moguće. Tako npr. 
uĉitelji u školama ĉesto ne mogu ostvariti rad u punom radnom vremenu pa moraju ulaziti u 
radne odnose s više škola ili se zadovoljiti radom s nepunim radnim vremenom. 
5.2.2. Ugovor o radu s nepunim radnim vremenom 
Ugovor o radu s nepunim radnim vremenom  prema Crniću et al. (2007) je ugovor o  radu koji 
je sklopljen na kraće trajanje od punog radnog vremena, a koje iznosi, kako je već ranije 
reĉeno, ĉetrdeset sati tjedno. Sklapanje ugovora o radu s nepunim radnim vremenom moţe 
biti ţelja samog radnika kako bi mogao uskladiti profesionalni i obiteljski ţivot, ali i ĉinjenice 
da poslodavcu radnik ne treba za rad u punom radnom vremenu. Radnik koje je zaposlen na 
temelju ugovora o radu s nepunim radnim vremenom moţe istodobno biti u radnom odnosu  
kod više poslodavaca. Bitno je samo da radnikovo ukupno radno vrijeme kod svih 
poslodavaca kod kojih je u radnom odnosu ne prelazi puno radno vrijeme. Prema Zakonu o 
radu (NN 93/14) ĉl. 62. st. 6. radnik koji radi u nepunom radnom vremenu ima pravo na plaću 
i druga materijalna prava kao što su pravo na jubilarnu nagradu, regres, nagrada za boţićne 
blagdane i sliĉno, razmjerno vremenu provedenom na poslu, osim ako kolektivnim ugovorom, 
pravilnikom o radu ili ugovorom o radu nije drugaĉije ugovoreno. Radnik koji radi na temelju 
ugovora o radu u nepunom radnom vremenu ima pravo na dopuste kao i radnik koji radi puno 
radno vrijeme. Poslodavac je duţan radniku zaposlenom na temelju ugovora o radu za nepuno 
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radno vrijeme osigurati iste uvjete rada kao i radniku zaposlenom na temelju ugovora o radu s 
punim radnim vremenom. Isto tako poslodavac je duţan radnicima koji rade na temelju 
ugovora o radu za nepuno radno vrijeme omogućiti usavršavanje i obrazovanje kao i 
radnicima koji rade u punom radnom vremenu. Zakonodavac ovdje ponovno ne dopušta bilo 
kakav oblik diskriminacije meĊu radnicima bilo da rade na istim ili sliĉnim poslovima. 
(https://uprava.gov.hr/print.aspx?id=13623&url=print) 
5.2.3. Ugovor o radu sa skraćenim radnim vremenom 
U pogledu zaštite radnika koji rade na onim radnim mjestima na kojima uvjeti rada imaju 
štetno djelovanje na zdravlje i radnu sposobnost radnika tako da radnika nije moguće zaštititi 
primjenom mjera zaštite na radu Zakon o radu (NN 93/14) u ĉl. 64. predviĊa mogućnost 
sklapanja ugovora o radu sa skraćenim radnim vremenom. Ovaj institut uveden je upravo radi 
zaštite radnika koji su svakodnevno izloţeni štetnim utjecajima kao npr. rad u prostorijama 
gdje je velika izloţenost zraĉenjima (lijeĉnici koji obavljaju rendgen). U ovakvom sluĉaju 
Crnić et al. (2007) navode da se radno vrijeme skraćuje razmjerno štetnom utjecaju koji imaju 
uvjeti rada na zdravlje i radnu sposobnost radnika. Poslovi koji štetno utjeĉu na zdravlje 
radnika kao i trajanje radnog vremena odreĊuju se posebnim propisima. „Radnik koji je 
zaposlen kod poslodavca na poslovima koji štetno utjeĉu na njegovo zdravlje i radnu 
sposobnost ne smije se zaposliti kod drugog poslodavca na istim tim poslovima ili na takvim 
poslovima raditi prekovremeno.“ (Zakon o radu NN 93/14 ĉl. 64.) U svom djelu Crnić et al. 
(2007) navode da se ugovor o radu s nepunim i sa skraćenim radnim vremenom razlikuju u 
slijedećem: kod ugovor o radu sa skraćenim radnim vremenom radniku pripada pravo na 
plaću i druga prava iz radnog odnosa kao da radi u punom radnom vremenu, dok radniku koji 
radi na temelju ugovora o radu s nepunim radnim vremenom pripada prvo na plaću i druga 








6. PRESTANAK UGOVORA O RADU 
Institut prestanka ugovora o radu ureĊen je Zakonom o radu i to ĉl. 112. Budući je Zakon o 
radu opći propis, ugovor o radu moţe prestati i na naĉine propisane nekim drugim zakonom. 
Ovakvu mogućnost predviĊa i sam Zakon o radu u ĉlanku 1. koji glasi „ovim se zakonom 
ureĊuju radni odnosi u Republici Hrvatskoj, ako drugim zakonom ili meĊunarodnim 
ugovorom, koji je sklopljen i potvrĊen u skladu s Ustavom Republike Hrvatske, te objavljen, 
a koji je na snazi, nije drugaĉije odreĊeno.“ (Zakon o radu, NN 93/14, ĉl. 1.) Dakle, dopušteno 
je drugaĉije odrediti naĉine prestanka ugovora o radu od onih propisanim samim Zakonom o 
radu. Slijedom navedenog moguće je da ugovor o radu prestane na temelju odredbi Steĉajnog 
zakona pa tako ĉl. 191. st. 3. odreĊuje: „nakon otvaranja steĉajnoga postupka steĉajni 
upravitelj u ime duţnika poslodavca i radnik mogu otkazati ugovor o radu, bez obzira na 
ugovoreno trajanje ugovora i bez obzira na zakonske ili ugovorene odredbe o zaštiti radnika. 
Otkazni rok iznosi mjesec dana, ako zakonom nije odreĊen kraći rok.“ (Steĉajni zakon NN 
71/15 ĉl. 191. st 3). Zakon o radu je opći zakon te će se stoga za svaku djelatnost koja je 
regulirana posebnim zakonom taj zakon i primjenjivati tj. u ovom sluĉaju primjenjivati će se 
odredbe Steĉajnog zakona kojima je ureĊen prestanak ugovora o radu.  
Ugovor o radu prestaje na sljedeće naĉine: 
1. „smrću radnika, 
2. smrću poslodavca fiziĉke osobe ili prestankom obrta po sili zakona ili brisanjem 
trgovca pojedinca iz registra u skladu s posebnim propisima, 
3. istekom vremena na koji je sklopljen ugovor o radu na odreĊeno vrijeme, 
4. kada radnik navrši šezdeset pet godina ţivota i petnaest godina mirovinskog staţa, 
osim ako se poslodavac i radnik drugaĉije ne dogovore, 
5. sporazumom radnika i poslodavca, 
6. dostavom pravomoćnog rješenja o priznavanju prava na invalidsku mirovinu zbog 
potpunog gubitka radne sposobnosti za rad, 
7. otkazom, 
8. odlukom nadleţnog suda.“ (Zakon o radu NN 93/14 ĉl. 112.) 
6.1. Prestanak ugovora o radu smrću radnika 
Zakon o radu navodi smrt radnika kao jedan od razloga prestanka ugovora o radu. „Radnik je 
obvezan osobno obavljati poslove koje mu je dao poslodavac. Upravo zato što je radnik 
25 
 
fiziĉka osoba koja je duţna osobno obavljati preuzeti posao , ugovor o radu prestaje njegovom 
smrću.“ (Milković i Dugonjić, 2016:10) Dakle, i ovdje se moţe vidjeti jedna od karakteristika 
radnog odnosa, a to je obveza osobnog obavljanja rada pri ĉemu radnika u tom ugovornom 
odnosu ne moţe zamijeniti neka druga osoba. Ovakvo odreĊenje u skladu je i sa Zakonom o 
obveznim odnosima jer i taj Zakon u ĉl. 213. navodi da smrću duţnika ili vjerovnika prestaje 
obveza, samo ukoliko je nastala na temelju osobnih svojstava jedne od ugovornih strana ili 
osobne sposobnosti duţnika.  Tako prema stajalištu sudske prakse „kada radnik umre tijekom 
otkaznog roka, ugovor o radu prestaje smrću, a ne otkazom te njegovi nasljednici  nemaju 
pravo na isplatu otpremnine.“ (Ţupanijski sud u Zagrebu, Gţ-6953/01 od 1.10.2002.). U 
ovakvom sluĉaju ugovor o radu prestao je smrću radnika, a ne otkazom ugovora jer je radnik 
u trenutku smrti još uvijek bio u radnom odnosu. 
6.2. Prestanak ugovora o radu smrću poslodavca fiziĉke osobe ili prestankom obrta po sili 
zakona ili brisanjem trgovca pojedinca iz registra u skladu sa posebnim propisima 
U svom djelu Milković i Dugonjić (2016)  navode da je ovaj naĉin prestanaka ugovora o radu 
uveden donošenjem novog Zakona o radu 2014. godine, dakle rijeĉ je o novom institutu 
Zakona o radu. Ĉavrak et al. (2014) govore da poslodavac fiziĉka osoba moţe biti graĊanin 
koji zapošljava neku osobu kao npr. pomoć  u kući, takoĊer poslodavac fiziĉka osoba je onaj 
koji registriranu djelatnost obavlja kao pojedinac, a to mogu biti odvjetnici, samostalni 
umjetnici i sl. Smrću navedenih poslodavaca prestaje i ugovor o radu radnika koji je kod njih 
bio zaposlen. Obrtnik je takoĊer fiziĉka osoba koja obavlja registriranu djelatnost, ali smrću 
obrtnika ne prestaje ugovor o radu radnika zaposlenih kod tog obrtnika jer niti obrt ne prestaje 
odmah nakon smrti obrtnika. Naime, Ĉavrak et al. (2014) navode da nakon smrti obrtnika 
braĉni drug ili djeca mogu nastaviti voditi obrt.  
Prema Zakonu o obrtu (NN 143/13) ugovor o radu radnika zaposlenog kod obrtnika prestaje 
prestankom obrta po sili zakona. Obrt po sili zakona prestaje u sljedećim sluĉajevima: 
1. „smrću obrtnika ako se ne nastavi voĊenje obrta na temelju ĉl. 39. Zakon o obrtu, 
dakle nakon smrti obrtnika braĉni drug, djeca i ostali nasljednici mogu nastaviti voditi 
obrt do prijenosa obrta kao privremeni poslovoĊa, 
2. ako nasljednici obrtnika propuste rok od 60 dana od dana smrti obrtnika gube pravo na 
prijenos obrta, 
3. ako je obrtnik pravomoćnom sudskom presudom osuĊen na kaznu zatvora za kazneno 
djelo povezano s obavljanjem obrta, 
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4. ako obrtnik ne zapoĉne obavljati obrt u roku od godine dana od dana izdavanja 
obrtnice, 
5. ako je obrtniku izreĉena zaštitna mjera ili mjera sigurnosti zabrane obavljanja obrta za 
vrijeme duţe od tri mjeseca, 
6. ako obrtnik ne zapoĉne s obavljanjem obrta u roku od 30 dana nakon isteka roka 
privremene obustave obavljanja obrta.“ (Zakon o obrtu, NN 143/13, ĉl. 47.) 
TakoĊer obrt će prestati po sili zakona i u sljedećim sluĉajevima: 
1. „ako Sud ĉasti Hrvatske obrtniĉke komore donese odluku o prestanku obavljanja obrta 
za vrijeme duţe od tri mjeseca, 
2. ako nadleţno ministarstvo, odnosno drugo tijelo ĉija nadleţnost je propisana posebnim 
propisom oduzme ili ne produţi obrtniku povlasticu, odnosno dozvolu, 
3. ako nadleţno tijelo utvrdi da je obrtniku izdana obrtnica na temelju nevjerodostojnih 
isprava, 
4. ovršnošću rješenja nadleţnog suda o zakljuĉenju steĉajnog postupka, 
5. ako obrtnik ne ishodi dozvolu za boravak i rad sukladno posebnom propisu.“ (Zakon o 
obrtu, NN 143/13, ĉl. 47.) 
„Trgovac pojedinac je fiziĉka osoba koja samostalno obavlja gospodarsku djelatnost u skladu 
s propisima o obrtu i upisana je u sudskom registru kao trgovac pojedinac.“ (Ĉavrak, et al., 
2014:398). Dakle, još jedan naĉin na koji ugovor o radu moţe prestati je brisanjem trgovca 
pojedinca iz sudskog registra. Milković i Dugonjić (2016) navode da fiziĉka osoba koja 
posluje u skladu s propisima o obrtu moţe traţiti da se upiše u sudski registar ako njezin 
godišnji prihod prelazi iznos od 2 milijuna kuna, a duţna se upisati u sudski registar kao 
trgovac pojedinac, ako joj godišnji prihod prelazi iznos od 15 milijuna kuna. 
6.3. Prestanak ugovora o radu istekom vremena na koji je sklopljen ugovor o radu na 
odreĊeno vrijeme 
Ugovor o radu na odreĊeno vrijeme prestaje istekom vremena na koji je takav ugovor 
sklopljen. Iz samog naziva je jasno da takav ugovor ima već unaprijed odreĊeno vrijeme do 
kojeg traje. Ĉavrak et al. (2014) navode da se ugovor o radu na odreĊeno vrijeme sklapa 
iznimno za zasnivanje radnog odnosa ĉiji je prestanak unaprijed odreĊen rokom, izvršenjem 
odreĊenog posla ili nastupanjem odreĊenog dogaĊaja. Ugovor o radu na odreĊeno vrijeme 
prestat će ispunjenjem jednog od navedenih uvjeta.  U svom radu Ĉavrak et al. (2014) navode 
da ugovor o radu na odreĊeno vrijeme moţe sadrţavati odredbu iz koje je toĉno vidljivo kada 
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taj ugovor prestaje, što je i dobro jer se u takvim sluĉajevima moţe izbjeći nesporazum vezan 
uz prestanak ugovora. Kada je rijeĉ o prestanak ugovora u kojem datum prestanka nije toĉno 
odreĊen jer zavisi od negog dogaĊaja kao što je dovršetak odreĊenog projekta ili posla, tada je 
vaţno da poslodavac obavjesti radnika da je posao dovršen zbog toga što radnik  to i ne mora 
znati. U suprotnome poslodavac bi se mogao naći u situaciji da s radnikom mora sklopiti 
ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme. Ovdje Ĉavrak et al. (2014) navode da istekom ugovora 
o radu na odreĊeno vrijeme  taj ugovor prestaje bez obzira na mogućnost da je radnik moţda 
zaštićen od otkaza. Tako ugovor o radu na odreĊeno vrijeme nakon proteka roka na koji je 
sklopljen prestaje i trudnici i radnici na rodiljnom dopustu i sl. Priloga 6. prikazuje obavijest 
radniku o prestanku ugvora o radu koji je sklopljen na odreĊeno vrijeme. 
6.4. Prestanak ugovora o radu kada radnik navrši šezdeset pet godina ţivota i petnaest godina 
mirovinskog staţa, osim ako se radnik i poslodavac drugaĉije ne dogovore 
Jedan od naĉina prestanka ugovora o radu je kada radnik navrši šezdeset pet godina ţivota i 
petnaest godina mirovinskog staţa kako je navedeno u Zakonu o radu, osim u sluĉaju da se 
radnik i poslodavac drugaĉije ne dogovore. Dakle, ugovor o radu će prestati ako su ispunjeni 
uvjeti koji se odnose na godine ţivota, ali i na godine mirovinskog staţa. Crnić (2013) u svom 
djelu navodi da poslodavac nije obvezan nakon ispunjenja ovih uvjeta o tome obavijestit 
radnika jer su i radniku i poslodavcu poznata prava i obveze iz radnog odnosa, ali isto tako i 
trajanje ugovora o radu. No, poslodavac moţe dostavit radniku obavijest iz koje je vidljivo da 
ugovor o radu prestaje zbog navršenih 65. godina ţivota i 15. godina mirovinskog staţa kako 
je vidljivo u prilogu 7. MeĊutim radnik i poslodavac se mogu dogovoriti da ispunjenjem ovih 
uvjeta ugovor o radu ne prestaje nego će se on nastaviti i dalje.  Ĉavrak et al. (2014) istiĉu da 
se u sluĉaju da stranke ţele nastaviti radni odnos treba sklopiti novi ugovor o radu, a u praksi 
se tada najĉešće sklapa ugovor o radu na odreĊeno vrijeme. Ako se radnik i poslodavac 
dogovore da radnik nakon navršenih šezdeset pet godina ţivota i petnaest godina mirovinskog 
staţa ostaje i dalje raditi, onda ugovor o radu ne moţe prestati pozivanjem na takvu odredbu 
toĉnije odredbu sadrţanu u ĉl. 112. Zakona o radu. U tom sluĉaju ugovor o radu moţe prestati 
otkazom ili protekom vremena na koji je ugovor o radu na odreĊeno vrijeme sklopljen. 
6.5. Prestanak ugovora o radu sporazumom radnika i poslodavca 
Crnić (2013) u svom djelu navodi kako ugovor o radu kao i svaki drugi ugovor moţe prestati 
sporazumom izmeĊu ugovornih strana, tj. radnika i poslodavca obzirom da je ugovor o radu 
dvostrano obvezni ugovor koji se moţe mijenjati voljom ugovornih strana pa tako 
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sporazumom moţe i prestati. Prestanak ugovora o radu sporazumom jedini je naĉin prestanka 
ugovora o radu dogovorom, odnosno suglasnošću volja ugovornih strana. Zakon o radu ne 
navodi previše podataka kada je rijeĉ o prestanku ugovora o radu sporazumom radnika i 
poslodavca, pa je moţda najbolju definiciju sporazuma o prestanku ugovora o radu dala 
sudska praksa.  
„Sporazum o prestanku ugovora o radu (radnog odnosa) dvostrani je pravni akt , koji se 
temelji na volji ugovornih strana koje je sklopljen u pisanom obliku, te niti poslodavac niti 
radnik nisu ovlašteni jednostrano mijenjati takav sporazum, niti ga stavljati izvan snage.“ 
(http://www.racunovodstvo-porezi.hr/sites/default/files/casopisprivitak/ripup_05-2017-
140.pdf) Zakon o radu ne navodi toĉne podatke koje bi sporazum o prestanku ugovora o radu 
trebao sadrţavati, pa se podredno primjenjuju pravila obveznog prava. Poslodavac i radnik 
sporazumom mogu slobodno urediti sva meĊusobna prava i obveze, ali ona ne smiju biti u 
suprotnosti sa Ustavom Republike Hrvatske, prisilnim propisima ili moralom društva. Svaki 
sporazum o prestanku ugovora o radu morao bi sadrţavati podatke o: 
1. „radniku i poslodavcu, njihovom prebivalištu i sjedištu, 
2. jasno i nedvosmisleno izraţenoj volji ugovornih strana za sporazumnim prestankom 
ugovora o radu, 
3. datumu prestanka ugovora o radu koji ne mora odgovarati datumu sklapanja 
sporazuma o prestanku ugovora o radu, 
4. vlastoruĉni potpis poslodavca i radnika.“ (http://www.racunovodstvo-
porezi.hr/sites/default/files/casopisprivitak/ripup_05-2017-140.pdf) 
Crnić (2013) u svom djelu navodi da sporazum o prestanku ugovora o radu mora biti 
zakljuĉen u pisanom obliku. Prilog 8. prikazuje što sporazum o prestanku ugovora o radu 
treba sadrţavati. 
6.6. Prestanak ugovora o radu dostavom pravomoćnog rješenja o priznavanju prava na 
invalidsku mirovinu zbog potpunog gubitka radne sposobnosti 
U svom djelu Crnić (2013) navodi kada se u postupku utvrĊenom propisima o invalidskom 
osiguranju pravomoćno utvrdi da je radnik ostvario pravo na invalidsku mirovinu zbog 
gubitka radne sposobnosti, te kada to pravomoćno rješenje bude dostavljeno poslodavcu, 
prestaje ugovor o radu. Dakle, radnik moţe ostvariti pravo na invalidsku mirovinu samo ako 
je kod njega utvrĊeno postojanje djelomiĉnog ili potpunog gubitka radne sposobnosti te ako 
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ispunjava uvjet koji se odnosi na staţ. „Djelomiĉni gubitak radne sposobnosti postoji kada 
kod osiguranika postoji smanjenje radne sposobnosti (zbog trajnih promjena u zdravstvenom 
stanju koje se ne mogu otkloniti lijeĉenjem, radna sposobnost se smanji za više od polovice u 
odnosu na zdravog osiguranika iste ili sliĉne razine obrazovanja), a obzirom na zdravstveno 
stanje, ţivotnu dob, naobrazbu i sposobnost ne moţe se profesionalnom rehabilitacijom 
osposobiti za rad s punim radnim vremenom na drugim poslovima, ali moţe raditi najmanje 
70% radnog vremena na prilagoĊenim poslovima iste ili sliĉne razine obrazovanja koji 
odgovaraju njegovim dosadašnjim poslovima.“ (Zakon o mirovinskom osiguranju, NN 
120/16, ĉl. 39. st. 3.) „Potpuni gubitak radne sposobnosti postoji kada kod osiguranika u 
odnosu na zdravog osiguranika iste ili sliĉne razine obrazovanja, zbog promjena u 
zdravstvenom stanju koje se ne mogu otkloniti lijeĉenjem nastane trajni gubitak radne 
sposobnosti bez preostale radne sposobnosti.“ (Zakon o mirovinskom osiguranju, NN 120/16, 
ĉl. 39. st. 4.) 
Ĉavrak et al. (2014) navode da poslovi prema kojima se ocjenjuje sposobnost za rad 
obuhvaćaju sve poslove koji odgovaraju fiziĉkim i psihiĉkim sposobnostima osobe kod koje 
se ocjenjuje radna sposobnost. Prema Crniću (2013) ugovor o radu prestaje dostavom 
pravomoćnog rješenja poslodavcu kojim se priznaje pravo na invalidsku mirovinu  bez obzira 
na ţelju radnika ili poslodavca da se radni odnos i dalje nastavi. 
6.7. Prestanak ugovora o radu odlukom nadleţnog suda 
Ugovor o radu moţe prestati i odlukom nadleţnog suda na zahtjev radnik, ali i na zahtjev 
poslodavca. Zakon o radu u ĉl. 125. st. 1. ureĊuje da, ako sud utvrdi da otkaz poslodavca nije 
opravdan, a radniku nije prihvatljivo nastaviti radni odnos, tada će sud na zahtjev radnika 
odrediti dan kada će radni odnos prestati.  Sud će radniku dosuditi i naknadu štete na koju 
radnik ima pravo u iznosu od najmanje tri, a najviše osam mjeseĉnih plaća koje je radnik kod 
tog poslodavca primao. To takoĊer ovisi i o trajanju radnog odnosa, starosti te obvezama 
uzdrţavanja koje radnik ima. Ugovor o radu prema odredbi ĉl. 125. st. 3. Zakona o radu moţe 
prestati odlukom nadleţnog suda i na zahtjev poslodavca, ako postoje okolnosti koje upućuju 
na to da nastavak radnog odnosa nije moguć obzirom na sve okolnosti i interese ugovornih 





6.8. Prestanak ugovora o radu otkazom 
Ugovor o radu moţe prestati otkazom, a sam ugovor o radu mogu otkazati i radnik i 
poslodavac. „U radnom pravu otkaz ugovora o radu jednostrani je pravni akt poslodavca ili 
radnika kojim se okonĉava radni odnos.“ (Crnić, 2013:15)  Prema Gotovcu et al. (2005) otkaz 
ugovora o radu moţe biti: 
1. redoviti otkaz ugovora o radu i 
2. izvanredni otkaz ugovora o radu. 
Redoviti otkaz ugovora o radu  je otkaz uz propisani ili ugovoreni otkazni rok. Poslodavac 
ima pravo otkazati ugovor o radu uz propisani ili ugovoreni otkazni rok u slijedećim 
sluĉajevima: 
1. „ako prestane potreba za obavljanjem odreĊenog posla zbog gospodarskih, 
tehnoloških ili organizacijskih razloga (poslovno uvjetovani otkaz). Primjer poslovno 
uvjetovanog otkaza zbog gospodarskih razloga sadrţan je u prilogu 9., 
2. ako radnik nije u mogućnosti uredno izvršavati svoje obveze iz radnog odnosa zbog 
odreĊenih trajnih osobina ili sposobnosti (osobno uvjetovan otkaz), 
3. ako radnik krši obveze iz radnog odnosa (otkaz uvjetovan skrivljenim ponašanjem 
radnika), prilog broj 10., ili 
4. ako radnik nije zadovolji na probnom radu (otkaz zbog nezadovoljavanja na probnom 
radu).“ (Zakon o radu, NN 93/14, ĉl. 115. st 1.) 
Kada je rijeĉ o redovitom otkazu u svom radu Ĉavrak et al. (2014) navode da radnik moţe 
otkazati ugovor o radu uz propisani ili ugovoreni otkazni rok bez da za to mora navoditi 
razloge. Poslodavac koji je poslovno uvjetovanim otkazom otkazao ugovor o radu radniku 
prema Zakonu o radu ĉl. 115. st. 5. ne smije u roku od šest mjeseci od dana dostave odluke o 
otkazu ugovora o radu radniku na isto radno mjesto zaposliti drugog radnika. Ako se  u 
navedenom roku pojavi potreba za obavljanjem istih poslova poslodavac je duţan prvo 
ponuditi sklapanje ugovora o radu radniku kojem je otkazao ugovor o radu iz poslovno 
uvjetovanih razloga. Kod izvanrednog otkaza i radnik i poslodavac kada imaju opravdan 
razlog mogu otkazati ugovor o radu na odreĊeno ili neodreĊeno vrijeme, bez obveze 
poštivanja propisanog ili ugovorenog otkaznog roka, „ako zbog osobito teške povrede obveze 
iz radnog odnosa ili neke druge osobito vaţne ĉinjenice , uz uvaţavanje svih okolnosti i 
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interesa obiju ugovornih stranaka nastavak radnog odnosa nije moguć.“ (Zakon o radu, NN 
93/14, ĉl. 116. st. 1.) 
Razlika izmeĊu redovitog i izvanrednog otkaza ugovora o radu je u tome što kod redovitog 
otkaza radnik nije duţan navoditi razloge za otkaz, kod izvanrednog otkaza ugovora o radu 
radnik mora dokazati postojanje opravdanog razloga za takav otkaz. Ugovor o radu mogu 
otkazati i radnik i poslodavac, pa stoga prilog 11. prikazuje izvanredni otkaz radnika, a prilog 
12. izvanredni otkaz poslodavca. Gotovac et al. (2005) u svom djelu navodi da je još jedna od 
razlika izmeĊu redovitog i izvanrednog otkaza, otkazni rok na koji kod redovitog otkaza 
radnik ima pravo, a kod izvanrednog to pravo nema. „Ugovor o radu moţe se izvanredno 
otkazati samo u roku od 15 dana od dana saznanja za ĉinjenicu na kojoj se izvanredni otkaz 
temelji.“ (Zakon o radu NN93/14 ĉl. 116. st. 2.)  Prema ĉl. 120. Zakona o radu otkaz se 



















Sklapanjem ugovora o radu nastaje radni odnos izmeĊu ugovornih strana tog ugovora. 
Ugovorne strane ugovora o radu su radnik i poslodavac. Radnik je osoba koja se obvezala 
strogo osobno obavljati preuzeti posao za poslodavca, dok je poslodavac osoba koja se 
obvezuje da će radniku za obavljeni rad isplatiti odreĊenu plaću. Upravo je obveza osobnog 
obavljanja posla jedna od bitnih obiljeţja ugovora o radu što znaĉi da preuzete poslove moţe 
obavljati samo taj odreĊeni radnik i nitko drugi i zbog toga ugovor o radu moţe prestati smrću 
radnika. Ugovor o radu ne bi mogla sklopiti osoba koja ne udovoljava uvjetima koji se traţe 
za odgovarajući posao,  u sluĉaju da poslodavac sklopi posao s osobom koja ne udovoljava 
uvjetima za zasnivanje radnog odnos, a koji mogu biti opći i posebni moţe biti kaţnjen 
novĉanom kaznom predviĊenom zakonom o radu. 
Sva pitanja koja se odnose na ugovor o radu ureĊena su Zakonom o radu koji ĉini temeljni 
zakon, no to ne znaĉi da ako su pojedina pitanja ureĊena drugim zakonom da se on neće 
primjenjivati. Vrlo ĉesto pitanja koja se odnose na ugovora o radu ureĊena su Zakonom o 
obveznim odnosima. Isto tako, ako je neko pitanje ureĊeno zakonom, ali i kolektivnim 
ugovorom ili pravilnikom o radu i u tim aktima je neko pravo razliĉito ureĊeno od ureĊenja u 
zakonu, na radnika se mora primijeniti najpovoljnije pravo pa će se onda u tom sluĉaju 
primjenjivati odredbe kolektivnog ugovora ili pravilnika o radu.  
Ugovor o radu moţe se sklopiti na odreĊeno ili neodreĊeno vrijeme, ovisno o tome kakav 
radnik poslodavcu treba tj. treba li radnik poslodavcu stalno ili samo neko odreĊeno vrijeme. 
Ako je radnik poslodavcu potreban toĉno odreĊeno vrijeme, ili samo do dovršetka nekog 
projekta kao što je izgradnja neke zgrade onda će s radnikom sklopiti ugovor o radu na 
odreĊeno vrijeme. Za takav ugovor se već unaprijed zna da će protekom toga vremena ili 
dovršetkom posla prestati. Kada poslodavcu radnik treba duţe vrijeme onda će s njim sklopiti 
ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme. Sve je veći broj sklopljenih ugovora na odreĊeno, nego 
na neodreĊeno vrijeme. TakoĊer ugovor o radu moţe se sklopiti s punim, nepunim ili 
skraćenim radnim vremenom. Puno radno vrijeme u Republici Hrvatskoj iznosi 40 sati tjedno. 
Kada radnik radi nepuno radno vrijeme ima pravo na plaću i ostala primanja razmjerno 
vremenu provedenom na radu, a kada radi u skraćenom radnom vremenu radnik ima pravo na 
plaću i ostala primanja kao da je radio puno radno vrijeme. Radnik koji radi sa skraćenim 
vremenom uglavnom obavlja poslove koji utjeĉu na smanjenje njegove radne sposobnosti, 
zdravlje i sl. 
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Ugovor o radu prestaje na jedan o naĉina propisanih zakonom. Sve više ugovora o radu 
prestaje otkazom kao jednim od naĉina prestanka  ugovora. Otkaz ugovora o radu moţe bit 
redoviti ili izvanredni. Ugovor o radu mogu otkazati i radnik i poslodavac. Razlika izmeĊu 
navedena dva otkaza je u tome što kod redovitog otkaza radnik ne mora navoditi razloge za 
otkaz, a kod izvanrednog mora te se razlika oĉituje u otkaznim rokovima. Redoviti otkaz 
ugovora o radu  sadrţi otkazne rokove, dok kod izvanrednog otkaza ugovora o radu rokova o 
otkazu nema. Dakle, za zasnivanje radnog odnosa potreban je ugovor o radu bilo da je 
sklopljen na odreĊeno ili neodreĊeno vrijeme. Većina radnika bi ţeljela da to bude ugovor o 
radu na neodreĊeno vrijeme jer na taj naĉin radnici imaju odreĊenu sigurnost i ne moraju se 
toliko plašiti prestanka radnog odnosa, odnosno ugovora o radu. Svaki ugovor o radu trebao 
bi biti sklopljen u pisanom obliku jer na taj naĉin radnici mogu lakše dokazivati svoja prava u 
sluĉaj spora. Postoje  sluĉajevi kada ugovor o radu nije sklopljen u pisanom obliku, ali 
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Prilog 3. Ugovor o radu na odreĊeno vrijeme u sluĉaju upućivanja radnika u inozemstvo 
NAJBRŽA GRADNJAd.o.o., Zadar, Put rive 3c, OIB 54545454545 koje zastupa 
Direktorica Mare Marinić (u nastavku teksta: Poslodavac) i 
ANDRO ANDRIJIĆ iz Zadra, Starogradska 44c, OIB 11111111111 (u nastavku teksta: 
Radnik) dana 22. srpnja 2015. godine sklapaju sljedeći 
UGOVOR O RADU NA ODREĐENO VRIJEME U SLUĈAJU UPUĆIVANJA 
RADNIKA U INOZEMSTVO 
Ĉlanak 1. 
Ovim Ugovorom o radu (u nastavku teksta: Ugovor), Poslodavac i Radnik zasnivaju radni 
odnos na odreĊeno vrijeme u trajanju od 1. kolovoza 2015. godine do 30. studenog 2015., za 
poslove zidara, radi upućivanja radnika na privremeni rad u inozemstvo. Objektivni razlog za 
sklapanje ovog Ugovora je privremeno povećanje obujma posla kod Poslodavca do kojeg je 
došlo radi provedbe projekta izgradnje dionice auto ceste Bochum – Berlin u Saveznoj 
Republici Njemaĉkoj u trajanju od ĉetiri mjeseca.  
Ĉlanak 2. 
Ugovorne strane suglasno utvrĊuju da će Radnik obavljati poslove zidara u punom radnom 
vremenu u trajanju od 40 (slovima: ĉetrdeset) sati tjedno. U okviru radnog mjesta iz stavka 1. 
ovog ĉlanka Radnik će obavljati sljedeće poslove:  
 ____________;  
 ____________;   
____________  
Radnik je poslove iz stavka 1. i 2. duţan obavljati osobno, sukladno uputama Poslodavca 
danim u skladu s naravi i vrstom rada, primjenjujući sva pravila struke i propisana pravila 
zaštite na radu te pridrţavajući se svih propisa.  
Ĉlanak 3. 
Poslove iz ĉlanka 2. ovog Ugovora Radnik će obavljati u Saveznoj Republici Njemaĉkoj na 
dionici auto ceste Bochum - Berlin. Radnik otpoĉinje s radom dana 1. kolovoza 2015. Rad u 
inozemstvu traje do 30. studenog 2015.  
II. Plaća i druge naknade 
  
Ĉlanak 4. 
 Za obavljeni rad u punom radnom vremenu Radniku se za vrijeme boravka i rada u Republici 
Hrvatskoj isplaćuje plaća i dodaci na plaću u kunama, a za vrijeme privremenog boravka i 
rada u Saveznoj Republici Njemaĉkoj u EUR. Za obavljeni rad u punom radnom vremenu uz 
oĉekivani radni uĉinak Radnik za vrijeme boravka i rada u Republici Hrvatskoj ima pravo na 
plaću u iznosu od 10.000,00 (desettisuća) kuna mjeseĉno. Za obavljeni rad u punom radnom 
vremenu uz oĉekivani radni uĉinak Radnik za vrijeme boravka i rada u inozemstvu ima pravo 
na plaću u iznosu od 6.000,00 (šestisuća) EUR mjeseĉno. Poslodavac isplaćuje Radniku plaću 
najkasnije svakog 15. (slovima: petnaestog) u mjesecu za prethodni mjesec.  
Ĉlanak 5. 
Radnik ostvaruje i pravo na dodatke na plaću sukladno Pravilniku o radu Poslodavca s ĉijim 
odredbama je Radniku upoznat prilikom sklapanja ovog Ugovora, za vrijeme boravka i rada u 
Republici Hrvatskoj, odnosno u EUR u istom postotku uvećanja za vrijeme boravka u 
inozemstvu.  
Ĉlanak 6. 
Radnik ostvaruje pravo i na druge naknade i materijalna prava sukladno odredbama ovog 
Ugovora i Pravilnika o radu Poslodavca.  
III. Radno vrijeme  
Ĉlanak 7. 
Tjedno radno vrijeme Radnika rasporeĊeno je na šest radnih dana u tjednu, od ponedjeljka do 
subote. Raspored radnog vremena Radnika za razdoblje iz stavka 1. UtvrĊuje se na sljedeći 
naĉin:  od ponedjeljka do petka od 06:00 do 13:00 sati;  subota od 06:00 do 11:00 sati. 
 IV. Odmori  
Ĉlanak 8. 
Radnik ima svakoga radnog dana za vrijeme radnog vremena pravo na odmor (stanku) u 
trajanju od 30 (slovima: trideset) minuta, ĉiji termin odreĊuje Poslodavac.  
Ĉlanak 9. 
  
Radnik ima pravo na tjedni odmor u neprekidnom trajanju od najmanje 24 (slovima: dvadeset 
ĉetiri) sata, kojem se vremenu pribraja dnevni odmor od najmanje 12 (slovima: dvanaest) sati 
neprekidno. Tjedni odmor Radnik će koristiti sukladno odredbama Zakona o radu.  
Ĉlanak 10. 
 Radnica ima pravo na godišnji odmor u trajanju od 24 radna dana, pri ĉemu se u dane 
godišnjeg odmora ne uraĉunavaju nedjelje ni dani u koje je ovim Ugovorom, ili zakonom, 
odnosno drugim aktom koji obvezuje Poslodavca i Radnika odreĊeno da se ne radi.  
Ĉlanak 11. 
 Za vrijeme privremenog boravka i rada u inozemstvu, Radnik ne radi neradnim danima, 
blagdanima i drţavnim praznicima koji su kao takvi proglašeni propisom Savezne Republike 
Njemaĉke u kojoj je Radnik na privremenom radu. U sluĉaju iz stavka 1. ovog ĉlanka Radnik 
ima pravo na naknadu plaće.  
V. Druga prava i obveze Poslodavca i Radnika  
Ĉlanak 12. 
Poslodavac se obvezuje za obavljanje poslova iz ĉlanka 2. ovog Ugovora dostavljati Radniku 
osigurati svu potrebnu opremu za rad, ukljuĉujući i zaštitnu opremu. Tijekom rada u 
inozemstvu Poslodavac osigurava Radniku prehranu i prenoćište u prostoru naselja na dionici 
auto ceste Bochum – Berlin, sa prijevozom do dijela dionice auto ceste gdje se obavljaju 
poslovi radnog mjesta za koje je Radnik zaposlen te snosi sve troškove boravka i prehrane. 
Poslodavac osigurava Radniku svu potrebnu medicinsku pomoć tijekom boravka u 
inozemstvu, odnosno prijevoz u Republiku Hrvatsku radi eventualnog lijeĉenja. 
Ĉlanak 13. 
Poslodavac se obvezuje osigurati Radniku put i snositi troškove puta u inozemstvo i povratak 
iz inozemstva u Republici Hrvatskoj, ukljuĉujući i odlazak i povratak s godišnjeg odmora u 
sluĉaju da mu bude odobren. Radnik je duţan voditi raĉuna o urednoj putnoj ispravi za 
odlazak u inozemstvo i povratak u Republiku Hrvatsku.  
Ĉlanak 14. 
  
Za vrijeme radnog odnosa kod Poslodavca Radnik ne smije obavljati nikakve druge poslove 
za svoj, odnosno tuĊi raĉun iz djelatnosti koju obavlja Poslodavac. Radnik se za vrijeme 
privremenog boravka u inozemstvu duţan pridrţavati propisa i obiĉaja drţave u kojoj boravi 
na privremenom radu te se mora suzdrţavati bilo kakvog ponašanja koje bi moglo narušiti 
ugled Poslodavca.  
VI. Otkaz Ugovora  
Ĉlanak 15. 
Poslodavac i Radnik mogu redovito i izvanredno otkazati ovaj Ugovor pod uvjetima i uz 
otkazne rokove odreĊene Zakonom o radu, ili drugim propisom koji je povoljniji za Radnika. 
VII. Prijelazne i završne odredbe  
Ĉlanak 16. 
Ugovorne strane suglasno utvrĊuju da će sve eventualne sporove nastale u vezi primjene ovog 
Ugovora nastojati riješiti mirnim putem, a u suprotnom ugovaraju nadleţnost stvarno 
nadleţnog suda u Zadru.  
Ĉlanak 17. 
Ugovor sastavljen je u 6 (slovima: šest) istovjetnih primjerka od kojih Poslodavac zadrţava 4 
(slovima: ĉetiri), a Radnik zadrţava 2 (slovima: dva) istovjetna primjerka.  
Za Poslodavca         Radnik 
Direktorica 
Mare Marinić         Andro Andrijić 
















































Prilog 6. Obavijest o prestanku ugovora o radu sklopljenog na odreĊeno vrijeme 
AAA d.o.o. za poslovno savjetovanje Draškovićeva 30 Slunj 
Joško Joškić 
Šenoina 7a  
Slunj 
Temeljem ĉlanka 112. Zakona o radu (Nar. nov., br. 93/14), trgovaĉko društvo AAA d.o.o. za 
poslovno savjetovanje, Slunj, Draškovićeva 30, zastupano po direktoru Iliji Lijiću (u nastavku 
teksta: Poslodavac), dana 15. srpnja 2015. dostavlja sljedeću 
 
OBAVIJEST O PRESTANKU UGOVORA O RADU 
I) Ovim putem Vas obavještavamo da Vam dana 17. srpnja 2015. prestaje (istiĉe) ugovor o 
radu sklopljen na odreĊeno vrijeme radi privremenog povećanja obujma posla za radno 
mjesto gospodarskog savjetnika.  
II) Radnik Joško Joškić nije iskoristio 10 (slovima: deset) dana godišnjeg odmora za 2015. .  
III) Na ime neiskorištenog godišnjeg odmora iz toĉke II., radniku Joško Joškić isplatit će se 
iznos od 5.000,00 (slovima: pettisuća) kuna. 
 IV) Radnik Joško Joškić zadnji dan radnog odnosa mora Poslodavcu vratiti prijenosno 
raĉunalo marke Computer, serijskog broja CN 8888 u vlasništvu Poslodavca, koje mu je 
stavljeno na raspolaganje za vrijeme trajanja radnog odnosa. 
 Za Poslodavca  





 1) Radniku Joško Joškić iz Slunja, Draškovićeva 30 neposrednim uruĉenjem  
_________________, ili poštom s povratnicom.            (  potpis radnika i datum primitka)  
2) Raĉunovodstvo i financije – ovdje.  
3) Pravna i kadrovska sluţba – ovdje.  





Prilog 7. Obavijest o prestanku ugovora o radu navršetkom 65. godina ţivota i 15. godina 
mirovinskog staţa 
BEBEA d.o.o. za trgovinu i usluge Trg slobode 11a Split 
Jure Jurin  
Riva 124  
Split 
Temeljem ĉlanka 112. Zakona o radu (Nar. nov., br. 93/14), trgovaĉko društvo BEBEA d.o.o. 
za poslovno savjetovanje, Split, Trg slobode 11a, zastupano po direktoru Mati Matić (u 
nastavku teksta: Poslodavac), temeljem ĉl. 112. st. 1. t. 4. Zakona o radu (Nar. nov., br. 
93/14), dana 8. srpnja 2015. dostavlja sljedeću 
OBAVIJEST  O PRESTANKU UGOVORA O RADU 
I) Ovim putem Vas obavještavamo da Vam dana 31. srpnja 2015. prestaje ugovor o radu 
sklopljen na neodreĊeno vrijeme 1. kolovoza 2000. za poslove internog revizora, jer ste 
navršili šezdeset pet godina ţivota i petnaest godina mirovinskog staţa, ĉime su se stekli 
uvjeti za prestanak ugovora o radu sukladno ĉl. 112. st. 1. t. 4. Zakona o radu. 
 II) Radnik Jure Jurin u cijelosti je iskoristio razmjerni dio godišnjeg odmora za 2015. godinu.  
III) Radnik Joško Joškić zadnji dan radnog odnosa mora Poslodavcu vratiti prijenosno 
raĉunalo marke Labell, serijskog broja xc8888 u vlasništvu Poslodavca, koje mu je stavljeno 
na raspolaganje za vrijeme trajanja radnog od- nosa. 
 Za Poslodavca 
 Direktor: Mate Matić      
______________  
Dostaviti: 1) Radniku Jure Jurin iz Splita, Riva 124, neposrednim uruĉenjem  
__________________ ili poštom s povratnicom.      ( potpis radnika i datum primitka ). 
2) Raĉunovodstvo i financije – ovdje. 
3) Pravna i kadrovska sluţba – ovdje.  
4) Arhiva – ovdje 
 
  










Prilog 9. Odluka o poslovno uvjetovanom otkazu ugovora o radu  
ABEBE d.o.o. za trgovinu, Krk, Velika obala 4c, OIB 88888888888, kojeg zastupa direktor 
Julijana Julić (u nastavku teksta: Poslodavac), temeljem ĉl. 115. st. 1. t. 1. Zakona o radu 
(Nar. nov., br. 93/14), dana 1. srpnja 2015. donosi sljedeću 
ODLUKU  O REDOVITOM POSLOVNO UVJETOVANOM OTKAZU UGOVORA O 
RADU 
1) Radnici Maši Mašenka (u nastavku teksta: Radnica), zaposlenoj na radnom mjestu 
komercijalista otkazuje se ugovor o radu na odreĊeno vrijeme sklopljen 1. travnja 2013. zbog 
gospodarskih razloga. 
 2) Radnici iz toĉke 1. ove Odluke ugovor o radu prestaje iste- kom otkaznog roka od mjesec 
dana i dva tjedna, koji poĉinje teći danom dostave ove Odluke.  
3) Za vrijeme otkaznog roka Radnica ima pravo uz naknadu plaće biti odsutna s rada 4 sata 
tjedno radi traţenja novog zaposlenja.  
4) Radnica je u cijelosti iskoristila pravo na razmjerni godišnji odmor za 2015. godinu.  
5) Radnica ima pravo na otpremninu u iznosu od __________ kuna.  
Obrazloženje 
Temeljem ugovora o radu sklopljenog na odreĊeno vrijeme, Radnica je kod Poslodavca 
obavljala poslove komercijalista. Uslijed poremećaja na trţištu došlo je do smanjenja 
potraţnje za proizvodima koje prodaje Poslodavac pa tako i do smanjenja obujma posla kod 
Poslodavca te je prestala potreba za radom Radnice. Pri donošenju ove Odluke Poslodavac je 
vodio raĉuna o trajanju radnog odnosa, starosti i obvezama uzdrţavanja koje terete radnika. 
Obzirom na neprekidni rad Radnice kod Poslodavca u trajanju više od dvije godine, otkazni 
rok iznosi mjesec dana i dva tjedna. Radnici će biti dana mogućnost da za vrijeme trajanja 
otkaznog roka ima pravo 4 sata tjedno biti odsutan s rada radi traţenja novog zaposlenja. 
Radnica je u cijelosti iskoristila pravo na raz- mjerni godišnji odmor za 2015.godinu. Radnica 
ima pravo na otpremninu iz Zakona o radu u utvrĊenom iznosu koja dospijeva zadnji dan 
radnog odnosa. Sukladno svemu navedenom, odluĉe- no je kao u izreci ove Odluke. 
Direktor:JulijanaJulić                                                                                                                              
___________ 
  
Prilog 10. Otkaz ugovora o radu uvjetovan skrivljenim ponašanjem radnika 
BEBEBE d.o.o. za servis elektriĉnih ureĊaja, Sisak, Savska 21a, koje zastupa Direktorica 
Nataša Tašan (u nastavku teksta: Poslodavac), temeljem ĉl. ĉl. 115. st. 1. t. 3. Zakona o radu 
(Nar. nov., br. 93/14), dana 15. srpnja 2015. godine donosi sljedeću 
ODLUKU  O OTKAZU UGOVORA O RADU UVJETOVANOG SKRIVLJENIM 
PONAŠANJEM RADNIKA 
1) Radniku Daliboru Bordala iz Siska, Uskoĉka 49, (u nastavku teksta: Radnik) zaposlenom 
na radnom mjestu alatni- ĉara otkazuje se ugovor o radu na neodreĊeno vrijeme, sklopljen 1. 
studenog 2014. radi kršenja obveza iz radnog odnosa uvjetovanog skrivljenim ponašanjem. 
 2) Radniku iz toĉke 1. ove Odluke ugovor o radu prestaje istekom otkaznog roka od tjedan 
dana, koji poĉinje teći od dana dostave ove Odluke Radniku.  
3) Radnik nema pravo na otpremninu.  
4) Radnik ima pravo na razmjerni godišnji odmor u trajanju od 14 (slovima: ĉetrnaest) dana, 
za koji će mu biti isplaćena naknada u iznosu od 6.000,00 (slovima: šesttisuća) kuna.  
5) Za vrijeme otkaznog roka Radnik ima pravo uz naknadu plaće biti odsutan s rada 4 sata 
tjedno radi traţenja novog zaposlenja. 
Obrazloženje 
Temeljem ugovora o radu sklopljenog na neodreĊeno vrijeme s Poslodavcem, Radnik je 
obavljao poslove alatniĉara. Dana 15. lipnja 2015., Radnik je pisanim putem prvi put 
upozoren na duţnost urednog ispunjavanja obveza iz radnog odnosa te na mogućnost otkaza 
ugovora o radu zbog skrivljenog ponašanja, u sluĉaju da nastavi s kršenjem obveza iz radnog 
odnosa, sve radi toga što je zaspao na radnom mjestu. Dana 29. lipnja 2015. godine Radnik je 
ponovno zaspao na radnom mjestu, a nakon što ga je Direktorica probudila, prema njoj se 
nepristojno ponašao, ĉemu su svjedoĉili radnici Milan Milanić i Tanja Tanjek, o ĉemu su dali 
pisanu izjavu. Dana 15. srpnja 2015. Radnik je ponovno zateĉen kako spava na radnom 
mjestu. Istog dana Radnik je pozvan na pisano izno- šenje obrane povodom njegovog 
ponašanja, što je Radnik odbio. Slijedom svega navedenog odluĉeno je kao u toĉki 1. ove 
Odlu- ke. Trajanje i tijek otkaznog roka iz toĉke 2. ove Odluke utvrĊeni su sukladno ĉl. 122. 
st. 1. i 3. Zakona o radu. Radnik je zaposlen kod Poslodavca kraće od dvije godine i kriv je za 
  
otkaz pa nema pravo na otpremninu. Radnik nije koristio godišnji odmor za 2015., a kako ni 
nema uvjeta za njegovo korištenje tijekom otkaznog roka, odluĉeno je kao u toĉki 4. ove 
Odluke. Sukladno ĉl. 122. st. 5. Radnik ima za vrijeme otkaznog roka pravo na odsustvo s 
rada od 4 sata tjedno radi traţenja novog zaposlenja. Slijedom svega navedenog odluĉeno je 
kao u izreci ove Odluke.           
Direktorica  




1) Radniku Daliboru Bordala iz Siska, Uskoĉka 49, neposrednim uruĉenjem  ____________, 
ili poštom s po- vratnicom.                              (potpis radnika i datum primitka) 
 2) Raĉunovodstvo i financije – ovdje. 
 3) Pravna i kadrovska sluţba – ovdje.  















Prilog 11. Izvanredni otkaz ugovora o radu od strane radnika 
Maja Majić  
Berislavićeva 23  
Dubrovnik 
BRZA PLOVIDBA d.o.o. 
 n/r direktora gosp. Stipana Stipića  
Velike stube 1  
Rijeka 
Rijeka, 15. srpnja 2015. 
Predmet: izvanredni otkaz ugovora o radu 
Poštovani, Temeljem odredbe ĉlanka 116. stavka 1. Zakona o radu (Nar. nov., br. 93/14), 
izvanredno otkazujem ugovor o radu na odreĊeno vrijeme koji je sklopljen dana 2. svibnja 
2015. za poslove radnog mjesta pomoćne radnice u kuhinji, radi osobito teške povrede obveze 
iz radnog odnosa do koje je došlo radi uzastopnog uznemiravanja i spolnog uznemiravanja. 
Kako Vam je poznato, u nekoliko navrata sam prijavila sluĉajeve uznemiravanja i spolnog 
uznemiravanja od strane radnika N. N. sukladno ĉlanku 130. Zakona, o ĉemu je obaviješten i 
sindikat. Sukladno ĉlanku 134. stavku 4. Zakona o radu, budući mi sa strane poslodavca nije 
pruţena odgovarajuća zaštita, bila sam prisiljena zatraţiti zaštitu kod Općinskog suda u Rijeci 
koji je donio Presudu br. __________, koja je postala pravomoćna dana 1. srpnja 2015. 
godine i kojom je poslodavcu, izmeĊu ostalog, naloţeno premještanje radnika N. N. u drugi 
odjel kako bi se onemogućilo moje daljnje uznemiravanje i spolno uznemiravanje od strane 
istog radnika. MeĊutim, do današnjeg dana poslodavac nije postupio po navedenoj sudskoj 
presudi, što ima za posljedicu moje daljnje uzastopno uznemiravanje i spolno uznemiravanje 
od strane ranika N. N., a posljednje se dogodilo dana 10. srpnja 2015. godine. Istog dana sam 
poslodavcu podnijela novu prijavu o uznemiravanju. Radi teţine tog zadnjeg uznemiravanja 
bila sam prisiljena obratiti se nadleţnom lijeĉniku te se od tada svakodnevno lijeĉim u 
medicinskoj ustanovi. Kako od navedenog datuma do danas niste poduzeli nikakve korake ni 
povodom tog zadnjeg uznemiravanja prisiljena sam otkazati ugovor o radu. Obzirom da 
ovakvo Vaše postupanje predstavlja osobito tešku povredu obveze iz ugovora o radu, odnosno 
povredu Vaše obveze da mi osigurate siguran rad i normalne uvjete rada te budući da niste 
postupili po pravomoćnoj presudi Općinskog suda u Rijeci, uz uvaţavanje svih okolnosti i 
  
interesa obiju ugovornih strana, obzirom na teţinu povrede nastavak mog  radnog odnosa kod 
poslodavca više nije moguć. Nastavno svemu navedenom, izvanredno otkazujem ugovor o 
radu na (ne)odreĊeno vrijeme koji je sklopljen dana 2. svibnja 2015. za poslove radnog mjesta 
pomoćne radnice u kuhinji, bez obveze poštivanja otkaznog roka, s time da ugovor o radu 
prestaje danom dostave ovog izvanrednog otkaza. 
























Prilog 12. Izvanredni otkaz ugovora o radu od strane poslodavca 
ABEBE d.o.o. za poslovno savjetovanje, Vinkovci, Zelena ulica 55d, OIB 99999999999, koje 
zastupa Direktorica Sanja Sanjeki (u nastavku teksta: Poslodavac), sukladno ĉl. 116. Zakona o 
radu (Nar. nov., br. 93/14; u nastavku teksta: Zakon) dana 15. srpnja 2015. godine donosi 
sljedeću 
ODLUKU  IZVANREDNOM OTKAZU UGOVORA O RADU 
1) Radnici Veri Verić iz Vinkovaca, Mala ulica 101d, (u na- stavku teksta: Radnik) 
zaposlenoj na radnom mjestu savjetnika, izvanredno se otkazuje ugovor o radu sklopljen 1. 
sijeĉnja 2015. zbog osobito teške povrede obveze iz ugovora o radu.  
2) Radnici prestaje ugovor o radu danom dostave ove Odluke o izvanrednom otkazu. 
3) Radnica nema pravo na otkazni rok.  
4) Radnica nema pravo na otpremninu.  
5) Neiskorišteni razmjerni dio godišnjeg odmora za 2015. godinu u trajanju od 14 (slovima: 
ĉetrnaest) dana Radnici će biti plaćen sukladno ĉl. 82. Zakona, pri ĉemu naknada za 
neiskorišteni godišnji odmor iznosi 4.500,00 (slovima: ĉetiritisućepetsto) kuna, koja dospijeva 
s isplatom plaće za mjesec kolovoz 2015. 
Obrazloženje 
 Temeljem ugovora o radu sklopljenog izmeĊu Poslodavca i Radnice na neodreĊeno vrijeme 
dana 1. sijeĉnja 2015., Radnica je obavljala poslove savjetnika. Dana 14. srpnja 2015. 
Radnica se verbalno sukobila sa Direktoricom Poslodavca, vrijeĊajući je na osobito grub 
naĉin te je fiziĉki napala prouzroĉivši joj ozljedu arkade i lom nosa. Na ţalost, Radnica se i 
prije sukobljavala sa radnicima Poslodavca. Tako se dana 29. lipnja, Radnica prethodno 
verbalno sukobila s Direktoricom Poslodavca, vrijeĊajući je pri tome na raĉun njenog 
invaliditeta. Radnici je Poslodavac dana 29. lipnja 2015. omogućio iznošenje obrane, što je 
Radnica i uĉinila izjavom u pisanom obliku presliku koje se nalazi u prilogu ove Odluke, 
kojom je priznala sve ĉinjenice, istiĉući kako se sliĉno više neće ponoviti. Vodeći raĉuna o 
teškom socijalnom stanju Radnice, Poslodavac je unatoĉ teţini povrede obveze iz ugovora o 
radu, odluĉio s Radnicom na- staviti s izvršavanjem ugovora o radu. MeĊutim, dana 14. srpnja 
2015. cijela se situacija s vrijeĊanjem Direktorice Poslodavca od strane Radnice naţalost 
ponovila. Slijedom svega navedenog, obzirom da je Radnica poĉinila osobito tešku povredu 
  
obveze iz ugovora o radu, nastavak radnog odnosa Radnice kod Poslodavca više nije moguć 
te je odluĉeno kao u izreci ove Odluke. Sukladno zakonskim odredbama, obzirom da radni 
odnos Radnice prestaje izvanrednim otkazom, Radnica nema pravo na otkazni rok, niti na 
otpremninu. Radnica nije kod Poslodavca koristila godišnji odmor za 2015. pa će joj 
neiskorišteni razmjerni dio godišnjeg odmora za 2015. godinu biti plaćen sukladno Zakonu o 
radu. 
 Direktorica                     
Sanja Sanjeki 
 ____________  
M.P. 
Uputa o pravnom lijeku:  
Protiv ove Odluke Radnik moţe podnijeti Poslodavcu zahtjev radi zaštite svojih prava u roku 
od petnaest dana od dana dostave ove Odluke. 
Prilog: 
 1) Pisana obrana Radnice od 29. lipnja 2015. 
Dostaviti:  
1) radnici Veri Verić iz Vinkovaca, Mala ulica 101d - neposrednim uruĉenjem  
_________________, ili poštom s povratnicom;       (potpis radnika i datum primitka) 
2) pravna i kadrovska sluţba – ovdje; 
 3) financije i raĉunovodstvo – ovdje; 









IZJAVA O AUTORSTVU RADA 
Ja Ivana Blinja, pod punom materijalnom i kaznenom odgovornošću, izjavljujem da sam 
iskljuĉivi autor završnog/diplomskog rada pod naslovom Ugovor o radu u hrvatskom 




U Poţegi, studeni,  2017. 
Ivana Blinja 
_________________________ 
 
